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1. Inledning och bakgrund

I ett fotbollslag finns det ett gemensamt mél — att vinna. For detta behdvs individer som fyller
olika funktioner och syften, som tillsammans kompletterar varandra och skapar ett
hogpresterande team. De behover samarbeta for att vinna, dir en stark lagkdnsla och tillit
spelarna sinsemellan dr avgorande for ett effektivt samarbete. Lagen spelar for en klubb, som
de &r lojala mot. Andra klubbar dr rivaler och lagspelare dr hangivna till att klubben ska ligga
1 framkant.

Liknelsen med ett fotbollslag 4r inte langt ifran hur ett team i en organisation kan se ut. Precis
som ett fotbollslag paverkas av sin klubb, pdverkas ett team 1 en organisation av
organisationskulturen. Organisationskulturen sétter grunden for de normer och gemensamma
grundantaganden som gors inom teamet (Sjovold, 2008). Team i organisationer arbetar for
och inom organisationen och paverkas dirigenom av sin omgivning och den organisatoriska
kontexten. Sundstrom, De Meuse och Futrell (1990) beskriver att den organisatoriska
kontexten har ett betydande inflytande pa teamets effektivitet.

Inom sdviél organisationskultur som team ar de mellanménskliga relationerna centrala. Vi
ménniskor har ett behov av sociala interaktioner for att mé bra och trivas med var tillvaro.
Maslows behovspyramid dr ett exempel pa bevis for detta da ett av stegen 1 hans pyramid &r
just gemenskap och tillhdrighet (Bolman och Deal, 2019). Detta pavisar att team inom
organisationer kan bidra till att tillfredsstilla behovet av gemenskap och tillhdrighet. Ar det
ett fungerande team upplevs en starkare gemenskap samtidigt som kénslan av att hora hemma
nagonstans okar.

Beskrivningar av organisationskultur och team har flera gemensamma attribut.

Exempelvis samarbete, gemenskap, handlingsutrymme, tillit och trivsel (Bolman och Deal,
2019). Darfor ar det intressant att studera relationen mellan teamarbete och
organisationskultur. Det vicker frdgor som: vad dr det som pdverkar medarbetarnas
uppfattning om sin arbetssituation? Vad har storst inverkan pa deras arbete? Ar det
organisationskulturen som sétter grunden for vad teamet kan astadkomma vad géller
teamkénsla och effektivitet, eller kan teamet pa egen hand uppna detta?

Organisationen som kommer att vara med i studien dr en bank 1 Sverige. De arbetar mycket
med team, vilket innebér en liten grupp ménniskor som jobbar mot samma mal och &r
omsesidigt beroende av varandra (se Jonsson, 2015). Banken har fétt pris {or sin
medarbetarndjdhet vilket kopplas mycket till organisationskultur. Banken genomgick en
sammanslagning av tre olika banker for snart tio ar sedan och de har aktivt arbetat med
organisationskulturen efter detta for att skapa en sammanhallning. Det har varit viktigt for
dem att skapa en gemensam vision med gemensamma vérderingar i alla olika led 1
organisationen, bland sdvil medarbetare som chefer. Organisationskulturen pa de tre olika



bankerna skilde sig inte sdrskilt mycket innan sammanslagningen, men det fanns skillnader
gillande arbetssitten och vad de erbjod till sina kunder.'

Banker paverkas i stor grad av lagar och regler vilket styr deras arbete (Konsumenternas,
u.d.). En central del ar sdkerheten kopplat till banken och dess kunder. Dérfor behdver det
finnas tydlighet i struktur och beslutsfattande vilket gor att banker behdver ha en viss man av
kontroll. Sdkerheten och kontrollen inom banker kan ténkas bidra till att vissa normer och
varderingar blir viktigare for banksektorn @n andra branscher som inte styrs av regelverk 1
samma utstrackning.

Varfor banksektorn véckte vért intresse var pa grund av att vi hade en forestillning om att
banker hade tydlig organisationsstruktur. Vi formodade &ven att banker inneh6ll manga olika
typer av team. Det dr en vilkind sektor dir det inte rymmer nagra tvivel bland méinniskor vad
en bank arbetar med, vilket dr fordelaktigt da inte lika mycket vikt behdver ldggas vid att
beskriva sektorn och deras verksamhet. Darmed kan fokuset ligga mer pd det som faktiskt ska
undersokas 1 studien.

1.1 Syfte och frigestillningar

Viért syfte med uppsatsen ar att gora en kvalitativ studie dér vi vill analysera team i en
organisation, och forstd hur arbete i team kan paverka medarbetares uppfattning av
organisationskulturen. Genom att jamfora tva team som har olika arbetssitt, uppdrag och
struktur, kan vi se likheter och skillnader mellan hur arbetet inom teamet paverkar denna
uppfattning. Teamen som studien baseras pa skiljer sig at dd det ena teamet arbetar néra
tillsammans och dr beroende av varandra och det andra teamet arbetar mer individuellt och
oberoende av varandra. For att genomfGra denna studie anvénder vi oss av foljande tva
fragestéllningar:

1. Hur beskrivs organisationskulturen av team med olika arbetssétt, sammanséttning och
uppdrag?

2. Vilken betydelse kan olika teamattribut forstis ha for teammedlemmarnas uppfattning
av organisationskulturen?

! Informationen #r tagen fran en podcast dir organisationens HR-chef medverkade. For att bevara organisationens
anonymitet ndmns inte namnet pa podcasten.



2. Tidigare forskning

Kapitlet om tidigare forskning inleds med tidigare forskning om organisationskultur dir olika
perspektiv presenteras. Direfter bendmns tidigare forskning om team f6ljt av vissa negativa
aspekter av team.

2.1 Forskning om organisationskultur

Historiskt sett har forskning géllande organisationskultur fokuserat pa hur organisationer kan
foréndras, styras och forstas utifrdn kulturbegreppet. Utgdngspunkten har varit att
organisationen skapar sin egen kultur. Stort fokus lades darfor pd aspekter som affarsideer,
slogans, logotyper, ritualer och ceremonier samt organisationens historia, i ett forsok att
skapa en stark identifikation och samhorighetskidnsla med gemensamma vérderingar och
malbilder hos medarbetarna. De skulle socialiseras till en stark gemensam
organisationskultur. Nilsson (2018) problematiserar daremot idén om att styra organisationer i
en onskad riktning nér det giller organisationskulturen. Forfattaren menar att det sannolikt
inte leder till det resultat som forvintats.

Foretag lagger ofta resurser pd att skapa en stark organisationskultur 1 syfte att 6ka
produktiviteten i organisationen. Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att en stark
organisationskultur kan vara avgorande for hur lyckad verksamheten dr, d& den samlar
medarbetarna till gemensam upplevelse av samhorighet och gemenskap. Pa arbetsplatser dir
personalen i1 genomsnitt rapporterar hogt vilbefinnande, tenderar ocksa prestationerna att
vara genomsnittligt béttre dn dar arbetstrivseln dr lag (Aronsson et al., 2012).

Viss forskning motsitter sig att organisationskulturen ska ha en direkt inverkan pé
prestationer, lonsamhet och tillvéixt inom organisationer. Det visar en studie av Hartnell, Ou
och Kinicki (2011) om organisationskultur och tecken péa effektivitet hos organisationer.
Studien visar dven pé att organisationskultur inte paverkar kvaliteten pd produkter och
tjanster. Ddremot paverkar organisationskultur operativ effektivitet, det vill sdga hur tydligt
malen, ansvaret och strukturen dr. Dessutom péverkar organisationskulturen hur arbetsplatsen
upplevs och hur vél olika delar av arbetet fungerar, till exempel samarbete, innovation,
anpassning till marknaden och efterlevnad. En annan studie av Hartnell, Kinicki, Ou,
Dongwon och Karam (2019) visar dven att organisationskultur har en effekt pa attityder inom
organisationer, framforallt kopplat till strategi, ledarskap och HR.

Sammantaget dr det tydligt att kulturen i sig kan ha viss betydelse for framforallt
attitydrelaterade och vissa operativa utfall, men har inte en lika tydlig koppling till konkreta
resultat. Det finns darfor, trots motsdgande forskning, en viktig poédng 1 att uppmérksamma
organisationskulturen och jobba pé den.

2.2 Forskning om team

Forskning kring team inom just organisationer har ofta tidigare kopplats till kommunikation
inom organisationen da det underléttar en naturlig milj6 for att observera och studera



kommunikation (Scott och Lewis, 2017). Ytterligare hor det till vanligheterna att det forskas
kring team 1 relation till ledarskap, vilket bland annat Hackman (2002) gjort. Hackman
(2002) pastér att arbetsteam fungerar daligt nir ledare har fel fokus under skapandet eller
stodjandet av teamet. En ledare kan inte fa ett team att prestera bra, ledare kan enbart skapa
forutséttningarna for att teamet ska prestera bra.

Det forskas mycket pa olika typer av team dér de skiljer sig &t beroende péd vad de har for
syfte, sammansittning och forutsittningar. Det har tittats pa hur de specifika funktionerna och
egenskaperna inom dessa team péaverkar utfallsvariabler och nyckelprocesser. Exempel pa
dessa team dr tvirfunktionella team, inbdddade team, sjidlvstyrande team och virtuella team
(Hackman, 2002). Ytterligare ett omrade som belysts handlar om ménniskors beteenden 1
team och vad olika personer tillfor beroende pd deras beteende. Ett exempel pé detta ar att
méinniskor intar olika roller i team och att dessa roller sedan bidrar med bade positiva och
negativa beteenden till teamet (Belbin och Brown, 2022).

Effektiva team dr ndgot som Tannenbaum och Salas (2020) fokuserar pd. Enligt dem finns det
tre komponenter for ett effektivt team: ihdllande prestation dér det hela tiden genereras
positiva resultat, team elasticitet dir teammedlemmarna jobbar sig igenom utmaningar och
kommer tillbaka fran motgéngar, till sist vitalitet dér teamet bibehdller energi, livlighet och
resurser som behovs for framtida framgang.

Vissa empiriska studier papekar att arbetsteam dven kan ge en negativ effekt. Som exempel
pa detta framfor Barker (1993) att team kan utveckla en slags kontrollerad autonomi som
sétter press pa varje medlem att hen ska fa klart sin uppgift. Ytterligare menar forfattaren att
det sitts en press pa medlemmarna att inforliva teamets varderingar for att bli accepterade i
teamet. Annan forskning visar att team inte dr det mest framgéngsrikaste arbetssittet géllande
arbetsprestationer. Ofta vid en jamforelse mellan team och individer som arbetar
sjdlvstindigt, dir individerna &r lika ménga som i teamet, visar det sig att individerna
overtréiffar teamet (Hackman, 2002).

Konklusion av tidigare forskning om organisationskultur och team

Tidigare forskning av organisationskultur ir tvidelad. A ena sidan finns det tecken pa att en
god organisationskultur kan péverka organisationers framgang och forbittra medarbetares
prestationer (Jacobsen och Thorsvik, 2014; Aronsson et al., 2012). A andra sidan visar en
studie av Hartnell et al. (2011) att organisationskultur inte paverkar prestationer, lonsamhet
och tillvixt inom organisationer. Tidigare forskning kring team har fokuserat pé ledarskap,
manniskors beteenden i grupp och effektiva team (Hackman, 2002; Belbin och Brown, 2022;
Tannenbaum och Salas, 2020). Samtidigt har forskning enligt Barker (1993) visat att team
dven kan ha sina baksidor da det kan sdttas press pé att medlemmarna ska inforliva teamets
vérderingar for att bli accepterade.

Det finns mycket forskning kring bade organisationskultur och team, men det saknas
forskning av kopplingar ddremellan. Darfor anser vi att vi med vér studie kan bidra till



forskningsféltet med en aspekt géllande organisationskultur och arbete i team. Det kan vara
anvindbart for organisationer och for medarbetare inom dem att fa ta del av hur arbete 1 team
samt hur olika teamattribut har betydelse for uppfattningen av organisationskulturen.
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3. Teori

Teorikapitlet inleds med teorier om forforstaelse och vér egen forforstaelse vad géller
organisationskultur och team. Vidare gar vi 6ver till begreppsforklaringar och definitioner av
organisationskultur och team for att sedan presentera relevanta teorier om organisationskultur
samt om team.

3.1 Var forforstaelse

I studien lutar vi oss pa den hermeneutiska metoden for att fa en forstaelse for hur
medarbetare i team forstér organisationskulturen. Kunskapssokandet och forstéelsen ér enligt
Gadamer (i Odman, 2016) en friga om Sppenhet och deltagande. Dirfor liggs stor vikt vid
forforstaelsen hos forfattaren da forstéelsen grundas pé forforstdelsen. Synliggérandet av
forforstaelsen av textens innehall gor att mottagaren lattare kan forsta det behandlade
problemet (Kvale och Brinkman, 2009; Odman, 2016). Enligt Andersson (2014) méter vi
alltid varlden med en forforstaelse. Vi alla har forutfattade meningar och fordomar. I en
hermeneutisk studie forsoker vi inte undga dem, utan gora dem explicita och reflektera 6ver
dem.

Eftersom vi bdda har arbetat i olika organisationer har vi en forforstaelse av vad det innebér
att uppfatta en organisationskultur, samt hur det r att arbeta i team. Vi har bada varit aktiva i
lagsporter och har dérifrdn en forstdelse om teamkénsla, gemenskap och samarbete och hur
det paverkar prestation och motivation.

Genom vara akademiska studier har vi fatt kunskap om vad det finns for olika team och vad
som driver dem, samt olika organisationskulturer samt hur de paverkar medarbetarnas
vérderingar och deras beteende.

3.2 Begrepp

3.2.1 Organisationskultur

Organisationskultur definieras av Jacobsen och Thorsvik (2014) som hur organisationer i
praktiken fungerar, och kompletterar det strukturella perspektivet pa hur ménniskor i
organisationer forvéntas bete sig. Kulturen handlar om hur ménniskor kan utveckla
gemensamma monster av meningar och hallningar som yttrar sig i bestimda handlingssitt.

En av de mest anvédnda definitionerna av organisationskultur dr av Edgar Schein (1985, 1
Jacobsen och Thorsvik, 2014) som menar att organisationskultur dr ett monster av
grundldggande antaganden — uppfunnet, upptickt eller utvecklat av en viss grupp efter hand
som den ldr sig beméstra sina problem med extern anpassning och intern integration — som
har fungerat tillrdckligt bra for att bli betraktat som giltigt, och som darfor lars ut till nya
medlemmar som det riktiga séttet att uppfatta, tinka och kdnna om dessa problem.
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Bolman och Deal (2019) beskriver kulturer som ett kitt som haller samman organisationen
och som samlar ménniskor kring en gemensam uppséttning visioner, virderingar och
overtygelser. Trots visionen om att hdlla samman ménniskor inom organisationen kring en
kultur tenderar det att skapas subkulturer. Det innebér att grupper inom organisationen skapar
sin egen kultur som inte alltid delar de varderingar och normer organisationen som stort har.

Kopplingen mellan organisation och méanniskor har manga perspektiv. HR-perspektivet ar ett
av dessa som jobbar flitigt med kopplingen mellan ménniskor och organisationer. Enligt
Bolman och Deal (2019) vilar HR-perspektivet pa antaganden som ldagger vikt vid detta
samband. Forsta dr att organisationer finns till for att uppfylla manniskors behov, inte
tviartom. Bolman och Deal (2019) menar att médnniskor och organisationer behdver varandra,
dé organisationer behdver nya idéer, energi, kunskaper och fardigheter medan ménniskor
behover 16n och mojligheter till att utvecklas samt gora karridr. Nar 6verenskommelsen
mellan individ och system dr dalig blir parterna lidande da organisationen antingen utnyttjar
manniskorna, eller tvirtom, att manniskorna utnyttjar organisationer. Ddremot om
overenskommelsen dr god tjdnar parterna pa det. Méanniskorna fér ett meningsfullt arbete med
stérkt tillfredsstillelse och organisationen far kunskap och energi som bidrar till deras
framgéng.

Ett ndra besldktat begrepp till organisationskultur dr organisationsklimat. Organisationsklimat
ar det upplevda arbetsklimatet, det vill sdga hur en individ tolkar den nérliggande situationen
utifran erfarenheter och andra individuella kdnnetecken. Personer delar ofta sddana
uppfattningar i viss man med varandra i organisationen da de pratar med varandra om
erfarenheter och bildar en kollektiv uppfattning. De delade eller gemensamma upplevelserna
ar vad organisationsklimatet beror. Organisationskulturen ar istéllet mer objektiv och delas av
hela organisationen. Kulturen formas inte i den individuella kognitiva processen utan genom
interaktionen mellan individer och omgivningen (Aronsson et al., 2012).

Manga av de teorier som presenteras utgar frn en stark organisationskultur. Jacobsen och
Thorsvik (2014) menar att en stark organisationskultur innebér att organisationen ar mer
enhetlig och sammanhallningen &r battre. Arbetsstyrkan dr dven mer stabil och motiverad.
Det bidrar till att starka organisationskulturer dr mer effektiva dn vad svaga eller
fragmenterade kulturer dr. Forskning visar dock pa att det dven finns negativa effekter av
stark organisationskultur. Problemen som kan uppsta ar styrproblem, att effekten av formella
styrmekanismer forsvagas eller inte fir den effekt som var tinkt. Likasa kan stark
organisationskultur leda till att grupper inom organisationen utvecklar en illusion om att vara
osérbara for kritik, de 6verskattar gruppens makt och moral. De préglas av en trdngsynthet
dér de inte vill eller kan forstd andra synpunkter eller kritik. Det finns &dven en press pé
enhetligt tinkande inom gruppen. Ett liknande problem som kan uppsta vid starka
organisationer dr brist pd innovation och nytiankande. En organisation med medlemmar som
betraktar verkligheten pd samma sétt minskar utrymmet for nya idéer. Det viktiga blir da
istdllet att formas till de normer och vérderingar som redan existerar, och kritik mots darfor
med negativitet och kraftigt motstand (Jacobsen och Thorsvik, 2014).
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Enligt Jacobsen och Thorsvik (2014) har organisationskulturen fem generella effekter pa
beteendet:

1.

Tillhorighet och gemenskap: Det dr en viktig del i att ticka det sociala behovet hos de
flesta ménniskor. D4 madnniskor hamnar i en grupp dar ménniskor tanker och beter sig
relativt lika kan det minska osékerheten och otryggheten. Gemenskapen ar en viktig
faktor till att skapa trivsel. Kulturen dr dven kopplat till den egna identiteten, da
organisationen och arbetet 1 den definierar vem individen upplever sig vara.
Mainniskor tenderar att bli ambassadorer for organisationen vilket skapar lojalitet, da
de generellt sett presenterar organisationen mer positivt utat och har ett mer stabilt
arbetsforhallande.

Motivation: Social gemenskap och identitet kan ge mer motivation. Genom att
internalisera gemenskapens mél och virderingar kan det skapa motivation att prestera.
Upplevelsen av att arbeta mot ett storre mal har visat sig ha en starkt motiverande
effekt.

Tillit: Stark organisationskultur innebér starkare tillit till sdvdl medarbetare och ledare
som medarbetare emellan. Tilliten till medarbetare handlar om en forvéntan att dessa
ska handla i enlighet med normerna i den sociala grupp som vederborande &r
medlemmar av. Tillit kan fungera som ett substitut till information och administrativ
kontroll da inblandade parter kinner tillit till att de ska handla pd ett visst sitt, och
behovet av ytterligare information minskar. Dessutom skapar tillit grund att delegera
handlingsfrihet sé att flexibilitet frimjas i organisationer. Forutséttningar for
skapandet av tillit 4r en stark gemensamhetskultur i organisationen och att
medarbetare har tilldgnat sig dygder som lojalitet, drlighet och palitlighet. Virt att
tilldgga dr att tillit tar l&ng tid att bygga upp, men kan ga snabbt att brytas ner.
Samarbete och koordinering: Tillhorighet, gemenskap och tillit i organisationen
medfor att samarbeta mellan ménniskor, grupper och hierarkiska nivéer blir enklare.
De kdnner 6msesidigt beroende av varandra och vill hellre arbeta for gemenskapen én
for sndvare egenintressen. Ofta utvecklar medlemmar av samma kultur ett gemensamt
sprak, ett gemensamt sitt att kommunicera pa, vilket underlittar samarbete. Ar
diarmed ett effektivt sétt att samordna aktiviteter, dd medarbetare vill samarbeta,
istéllet for att vara tvingade till det.

Styrmedel: Kulturen ger vdgledning till hur medarbetare bor handla 1 givna
situationer. Det kallas ofta premisskontroll, dar kulturen bidrar till att medarbetare
betonar de forhallanden som i kulturelementen preciseras som viktiga. Kulturen
fungerar som en uppsittning kognitiva kartor som gor att 1. individer omedvetet skér
bort information som inte passar in i deras kartor och 2. endast koncentrerar sig pa
den information som kan relateras till de upplysningar som kartorna anger som
relevanta. Darfor fungerar kultur pa samma sétt som formell struktur - ndmligen
genom att begrénsa och systematisera informationstillgangen. Organisationer med
omfattande tillit mellan ledare och medarbetare kan vara effektivare 4n organisationer
som anvander traditionella byrikratisk-administrativa styrinstrument.

Organisationskultur kan till skillnad fran formella mél och strategier, och den formella
struktur som ofta ar nedtecknad, inte studeras direkt. De grundldggande antagandena finns i
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organisationsmedlemmarnas huvuden och de &r ofta sjdlva inte medvetna om dem. Genom att
studera de tre kulturella nivderna 1. grundldggande antaganden, 2. vdrderingar och normer,
och 3. artefakter, kan detta problem kringgas. De djupare kulturelementen i en organisation
synliggdrs for oss nér vi talar med medarbetare om vilka normer och vérderingar som
ménniskor delar. Kulturelementen blir &ven begripliga genom att registrera hur ménniskor
omger sig med symboler, vilka synliggdrs genom tolkning av artefakters betydelse (Jacobsen
och Thorsvik, 2014).

Grundldggande antaganden innebar det som ses som sant. Det riktiga séttet att forstd, tanka
om och kénna om vissa forhdllanden. Vérderingar sdger ndgot om vad som &r gott eller
onskvirt, ndgot som véardesatts och som man gér in fOr att ta tillvara och befrdmja. Ofta gors
antagandet att viarderingar formedlar det som organisationen anser vara bra, och ddrmed
implicit vad organisationen anser vara déligt. Det antas finnas ett samband mellan de
varderingar som uttrycks och de grundldggande antaganden som gors. Forfattarna
problematiserar dock detta. Det kan rada bristande 6verensstimmande mellan de vérderingar
personer sdger och tror styr det egna beteendet och de grundldggande antaganden som
faktiskt styr beteendet (Jacobsen och Thorsvik, 2014).

Ofta dr virderingarna ndgot mianniskor medvetet eller omedvetet pryder sig med medan det &r
andra uppfattningar, som ses som sjilvklara eller som inte tinks pa, som faktiskt styr
beteendet. Vidare menar Jacobsen och Thorsvik (2014) att normer &r oskrivna regler,
bestdmda principer eller regler som méanniskor forvintas folja. Normer har en viktig roll i
manniskors interaktion da de reducerar osdkerhet om vad som ska goras i olika situationer. I
de flesta fall f6ljs ocksd normer av sanktioner, straff. Bakom varje norm finns ocksa en
vardering av vad som dr bra eller daligt. Normerna skapar principer, riktlinjer och granser for
beteendet, medan vérderingar anger vad som virdesétts och som ar viktigt att efterstréva eller
uppna.

Slutligen beskriver forfattarna den sista kulturella nivén, artefakter, som kulturella uttryck
som gar att observera. Det kan vara konkreta fysiska foremal, texter, sprék eller beteenden.
Alla uttryck for bakomliggande kulturelementen (grundlaggande antaganden, virderingar och
normer) som kan observeras ér artefakter. De ar kulturella symboler som formedlar
information om vad som kdnnetecknar de bakomliggande kulturelementen. Forst nir
individer tillskriver en artefakt mening kan vi kalla den symbol. De maste alltsa tolkas, inom
de sociala sammanhang som de produceras, for att det ska ga att forsta vad de betyder.
Artefakter och symboler ér viktiga byggklossar for att skaffa oss kunskap om organisationer,
skapa meningar om vad organisationer bestar av, vad som gor organisationer som vi tinker
oss till just organisationer och inte till vilken social grupp eller forsamlingar som helst. Aven
fast de kan vara litta att observera betyder inte det att de &r ldtta att forsta. Artefakter kan
tolkas olika av olika personer. For att underlétta tolkningen kan artefakter delas in i tre
huvudgrupper; det médnniskor séger, det ménniskor gor och slutligen fysiska foremal
(Jacobsen och Thorsvik, 2014).
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Att ge till synes ologiska beteenden mening dr ndgot Merton (1957) beskriver med konceptet
om manifesta och latenta funktioner. Forfattaren menar att sociala fenomen har bade
uppenbara (manifesta) och dolda (latenta) funktioner. Manifesta funktioner ar avsiktliga och
Oppet erkénda syften av ett socialt fenomen, medan latenta funktioner &r oavsiktliga och
ibland omedvetna konsekvenser av det sociala fenomenet. Det &r ett sétt att forklara motiven
bakom vissa sociala beteenden. Merton (1957) ger exempel pé detta koncept med en
indianstam som utfor en ceremoniell regndans. I exemplet dr den manifesta funktionen att
ceremonin skulle fa det att borja regna, och den latenta funktionen dr att samlingen kring en
gemensam aktivitet bidrar till en stark kénsla av samhorighet hos de involverade personerna.
Det viktiga dr dérfor inte om det regnar eller inte, utan att samla gruppen kring ett gemensamt
syfte.

For att urskilja olika kidnnetecken hos kulturer beskriver Jacobsen och Thorsvik (2014) olika
kulturella typer, exempelvis om kulturen &r innovativ och riskvillig, byrakratisk och
traditionsbunden eller ldroinriktad. Fyra typer av kultur kan beskrivas pa foljande sétt:
Hierarki: 1 den har kulturen dr grundlidggande antagandet att det skapas effektivitet genom
forutsdgbara och stabila processer, vilket krdver kontroll 6ver hela produktionen, inklusive de
ménniskor som arbetar i den. Vérderingarna ar knutna till att det som produceras ska vara av
god kvalitet, att det ska vara stabilt - man ska veta vad man fér - och att det ska levereras pa
avtalad tid. Ledaren i den hér kulturen betonar ofta samordnings- och 6vervakningsuppgifter.
Kontroll star i fokus.

Klan: Grundldggande antagandet ar knutet till att effektivitet forst och frimst &r ndgot som
skapas genom samarbete. Varderingarna dr ddrmed knutna till gemenskap, den enskilde
madarbetarens frihet, utveckling av kommunikationskompetens och forméga att samarbeta.
Ledaren spelar rollen som lagledare, trdnare och tillrittaldggare. Samarbete ar det helt
centrala, och 1 sddana kulturer utvecklas ndra band mellan ménniskor i samma organisation.
Ad hoc-krati: effektivitet 1 den hér kulturen &r ouppldsligt férenat med innovation, att finna
nya saker eller nya sitt att gora sakerna pa. Virderingarna lagger vikt vid flexibilitet, forméga
att kombinera ovéntade saker och se vérlden ur nya perspektiv. Ledaren framstar som
entreprendr, innovativ, ofta med ett stort inslag av visioner for framtiden. Kreativitet ar det
viktigaste. Konfliktnivan kan ofta vara hdg, nagot som inte bara accepteras utan ar dnskvért
dé konflikt ses som en kélla till innovation.

Marknad: 1 den hér kulturen dr det grundldggande antagandet att effektivitet forst och framst
ar kopplat till ett starkt marknadsfokus och formaga att konkurrera. Innehallet 1 varderingarna
ar framfor allt forknippat med formégan att ta marknadsandelar, att n4 mal och uppna
l6nsamhet. Ledaren dr den som driver det hela framét och ofta sjélv framstir som mycket
konkurrensinriktad. Konkurrens star i centrum. Relationerna mellan ménniskor i
organisationen kan ofta vara timligen tuffa och det finns liten acceptans fér mianniskor som
inte gor sitt allra bésta och hela tiden &r pa hugget (Jacobsen och Thorsvik, 2014).

Typerna som beskrivs dr en forenkling av verkligheten och kulturerna ér inte alltid s&
renodlade som modellen beskriver, utan kan forklaras mer som Max Webers myntade
begrepp idealtyper. Idealtyper ér ett sitt att beskriva ett fenomen, dir det delas upp 1 olika
typer utifran bestdmda kriterier. De fungerar som ett hjdlpmedel nédr fenomenet sedan jaimfors
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med verkligheten. Weber menar att idealtyper inte nddvindigtvis maste 6verensstimma med
verkliga exempel, da sociala fenomen ofta 4r mycket komplexa (Bostrom, 2020). Med det 1
atanke anvinds kulturtyperna for att urskilja olika drag och for att 6ka forstéelsen av hur
organisationskultur kan studeras, inte hur den definitivt ir.

Konklusion av Organisationskultur

Utifrdn de ndimnda definitionerna menar vi att organisationskultur &r summan av
gemensamma antaganden, normer, viarderingar och artefakter som styr hur medarbetarna i
organisationen beter sig och tinker kring saker och problem. For att sammankoppla vért
resultat med teori anvinds i denna studie Jacobsen och Thorsviks (2014) begrepp stark
organisationskultur och deras koppling till de fem generella effekterna pa beteende som en
stark organisationskultur har. Ytterligare implementeras deras teori om de tre kulturella
nivderna samt deras teori om de fyra typerna av kultur.

3.2.2 Team

Olika forfattare och teoretiker anvinder begreppen team och grupp pa olika sétt. Vissa
anvander orden synonymt och vissa sarskiljer dem. Det finns dven en otalig méingd sétt att
definiera begreppen. Clegg et al. (2022) sérskiljer begreppen och definierar team som tva
eller flera personer som ingér 1 ett psykologiskt avtal med varandra for att uppna ett
gemensamt organisationsmal, dir alla medverkande delar atminstone nédgot form av ansvar
for slutprodukten eller resultatet. Grupp definieras av forfattarna istéllet som tva eller flera
personer som jobbar mot samma mal, men dér det inte finns ndgot psykologiskt avtal mellan
individerna. Slutprodukten &r saledes inte lika beroende av alla medverkande samtidigt som
det inte finns nagot gemensamt ansvar eller ansvarsskyldighet for den tdankta slutprodukten.
Psykologiskt avtal innefattar de informella obligationer som foreligger mellan individer,
vilket inkluderar tro, forvéntningar och antaganden som foreligger hos medlemmarna (Clegg
et al., 2022).

Bolman och Deal (2019) definierar team som ett litet antal individer vars fardigheter
kompletterar varandra. Alla i teamet arbetar mot samma syfte, delméal och utifrdn samma
ansats. Alla kdnner 6msesidigt ansvar for prestationerna inom teamet. Bolman och Deal
(2019) antyder dven att det ar skillnad pa ett team och ett sjélvstyrande team. Ett
sjdlvstyrande team tilldelar sjdlva sina medlemmar arbetsuppgifter, planerar och
schemalédgger arbetet, tar beslut samt vidtar atgérder for att tackla problematik. De menar att
sjilvstyrande team ofta visar béttre resultat och béttre arbetsmoral.

Ytterligare pratar Jonsson (2015) om arbetsgrupper, vilket kan liknas med termen team da
dven andra forfattare anvénder begreppen synonymt. Jonsson (2015) menar att det kravs
minst tre personer for att det ska riknas som en arbetsgrupp, men att ett dvre tak ar svart att
ange. Diremot, for att ge mojlighet till alla i arbetsgruppen att engagera sig och bidra
samtidigt som alla resurser anvénds inom arbetsgruppen, menar forfattaren att gransen brukar
sattas vid tio till tolv personer. En mindre arbetsgrupp dppnar upp mojligheten till att alla
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inom arbetsgruppen skapar relationer sinsemellan, da forutsdttningarna i en sddan
arbetsgrupp majliggor att fa en ndgorlunda realistisk bild av varandra. Alla i arbetsgruppen
kan vara sig sjédlva och tilldelas en egen roll. I en stdrre arbetsgrupp dkar komplexiteten och
dynamiken eftersom det ar fler personer som har asikter och det rader fler olikheter, samt
forsvaras mojligheten att halla kontakt med alla. En sddan arbetsgrupp leder ofta till att det
bildar olika sorters undergrupper, bade sociala och arbetsméssiga. Oavsett storlek pa
arbetsgruppen, menar Jonsson (2015) att en arbetsgrupp finns till {or att utfora ett arbete.
Dessutom ingar arbetsgruppen i en storre organisation dir andra arbetsgrupper utfor andra
eller liknande arbetsuppgifter. Organisationen ska vara den som bestimmer arbetsgruppens
maél och verksamhet. En arbetsgrupp ska ocksa fortgd over tid, alltsd inte vara tillféllig likt en
projektgrupp eller en temporér arbetsgrupp. For att identifiera sig som en arbetsgrupp
behover medlemmarna ha en gemensam uppgift som ska utforas, de behdver vara dmsesidigt
beroende av varandra for att utfora denna uppgift, samt krivs det att de kommunicerar med
varandra for att utfora den (Jonsson, 2015).

Team kan bade vara fordelaktiga och oférdelaktiga, produktiva och himmande, kreativa och
konformistiska enligt Bolman och Deal (2019). Bortsett fran detta menar de att team é&r
nodvéndiga 1 organisationer idag. De l0ser inte bara problem och samordnar arbetet, de
skapar dven engagemang och delaktighet. De péstér att en av nyckelkomponenterna for ett
hogpresterande team dr att ha ett effektivt roll-och relationsmonster inom teamet, som gor att
gruppens gemensamma uppdrag och mal sitt i fokus. Ett véilorganiserat litet team kan ibland
nd resultat som dr ouppnébara for storre organisationer. Ett vilfungerande team inom ett
foretag kan med andra ord hdja prestationspotentialen bland en samling helt vanliga
medarbetare till hipnadsvickande hojder. Tvértom kan ett icke vélfungerande team sédnka
prestationsnivan dven hos de hogst begdvade medarbetarna (Bolman och Deal, 2019).

Jonsson (2015) tar upp tvd sammanlidnkade aspekter som alla grupper kan studeras utifrén;
struktur och process. Struktur behandlar vilka mal, resurser, tid och pengar gruppen har, men
dven hur organisationen ser ut. Process behandlar relationerna mellan gruppens individer, hur
kommunikationen fungerar, hur klimatet ser ut samt hindelseforloppet vid konflikt.
Processaspekten viger ockséd in vem som pratar med vem, vad som pratas om, vilka kinslor
som ar godtagbara, hur engagemanget ser ut och vem gruppen lyssnar pa. Enligt Jonsson
(2015) ar vi beroende av att finnas i ett socialt ssmmanhang som kédnns bra, och detta ar ett
behov som gruppen kan hjélpa till att tillfredsstélla. Forfattaren pratar &ven om gruppens
identitet som han forklarar som det unika varje grupp utvecklar. Det unika géllande sittet att
diskutera och fungera ihop, relationen till chefer, formdga att hantera konflikt samt formaga
att umgas 1 social samvaro. Kulturen som rider i en organisation paverkar denna grupp
identitet.

Enligt Nilsson et al. (2018) har en annan avgdrande faktor pa hur framgangsrikt, innovativt
och effektivt ett team ar att géra med teamthink och groupthink. 1 ett team dir det rader
teamthink fokuserar medlemmarna pa att 16sa arbetsuppgifterna dir de avsitter tid for
gemensam och kritisk reflektion. De skapar utrymme for att testa alternativa syn- och
arbetssitt likvdl som att de tilldter varandra att misslyckas. Rader det istillet groupthink inom
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ett team, sluter sig teamet mot omvérlden och &r stingda for att ta in ny information. Det
trycks pa att alla ska tdnka lika inom gruppen dér det blir viktigare att vara en del av gruppen
an att arbetsuppgifterna blir 10sta eller att nya arbetsmodeller utvecklas.

Begreppet psykologisk trygghet var Edmondson (1999) forst med att introducera som
gruppfenomen och har sedan dess vickt intresse hos bade forskare och praktiker. Forfattaren
beskriver psykologisk trygghet som en delad tro om att det &r sékert for teamet att ta
interpersonella risker. Detta menar forfattaren inte &r samma sak som gruppsammanhallning,
da gruppsammanhéllning snarare kan gora att viljan att vara oense minskar samt att utmana
andras asikter. Psykologisk trygghet menar Edmondson (1999) istéllet antyder att det finns en
kénsla av fortroende for att teamet inte kommer att gora dig generad, avvisa dig eller straffa
dig for det du yttrar. Detta fortroende harrér frén att det rdder Omsesidig tillit och respekt
mellan teammedlemmarna. Bringselius (2023) beskriver psykologisk trygghet pa liknande
sétt och bendmner det som en kéinsla av att kunna prata fritt om idéer, asikter, misstag och
missforhallanden utan risk for bestraftning.

Langton, Robbins och Judge (2010) pavisar att det finns fyra typer av team, vilka ar:
problemldsande team, sjilvstyrande team, tvirfunktionella team och virtuella team?.
Problemlosande team beskriver de som en grupp bestaende av fem till tolv anstillda fran
samma avdelning och som tréffas nigra timmar per vecka for att diskutera hur de kan
forbattra effektivitet, arbetsmiljo och kvalitet. Ett sjélvstyrt team bestér av tio till femton
personer, de tar over sina tidigare chefers ansvar 6ver bland annat att planera arbete, tilldela
arbete samt att tackla problem. De tvarfunktionella teamen innehéller anstillda fran
nagorlunda samma hierarkiska nivd, men som verkar inom olika arbetsomrdden. Dessa gar
samman for att genomfora en gemensam uppgift. Till sist innebér ett virtuellt team att de
anstillda anvénder sig av digitala verktyg for att stadkomma ett gemensamt mal dé de &r
geografiskt utspridda.

Konklusion av Team

I denna studie sérskiljer vi pd begreppen team och grupp och definierar team foljande: ett
mindre antal personer som har en gemensam uppgift, dér alla har msesidigt ansvar {for deras
mal samt verkar dver en léngre tid. Vi skiljer detta fran en grupp dé vi anser att en sadan kan
innehalla stor variation av antal personer, det finns inte samma 6msesidiga ansvar for malet
samt kan en grupp vara bade kort- och langvarig. For att forsoka forsta teamen som studeras
anvands Aronssons et al. (2022) begrepp organisationsklimat, Bolman och Deals (2019) idé
om sjdlvstyrande team och Langton, Robbins och Judges (2010) fyra typer av team.
Dessutom behandlas Edmondsons (1999) begrepp psykologisk trygghet, Jonssons (2015) idé
om gruppens identitet och Nilssons et al. (2018) begrepp teamthink.

2 Foljande begrepp har dversatts till svenska: Problem-Solving Teams, Self-Managed Teams, Cross-Functional Teams &
Virtual Teams.
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4. Metod

Metodkapitlet inleds med redogorelse av metodval och den ansats studien utgar fran, for att
sedan dverga till beskrivning av studiens genomforande, som behandlar intervjuer som
forskningsmetod, urval, intervjuguide, utférande av intervjuer, transkribering samt
bearbetning av data. Vidare berors studiens kvalitet genom framstéllning av avseendena
trovardighet, pélitlighet, 6verforbarhet och objektivitet. Etiska dverviganden behandlas
dérefter och sedan urvalet av kéllor. Avslutningsvis presenteras en metoddiskussion.

4.1 Metodval

Den kvalitativa forskningen syftar till att skapa detaljerade redogdrelser som mdjliggors av
ett begrinsat antal deltagare. Darmed tenderar kvalitativ forskning att forknippas med
sméskaliga studier, emellertid dr denna forskning gynnande da det gar snabbare att hantera
samt att resultatet &r generaliserbart i storre utstrickning (Denscombe, 2018). Inom den
kvalitativa metoden vill forskningsintervjun forstd vérlden ur intervjupersonernas synvinkel
for att sedan utveckla mening ur deras erfarenheter (Kvale och Brinkman, 2009). Da syftet
med studien ar att forsoka forstd teamens uppfattningar av bankens organisationskultur, samt
analysera dessa uppfattningar i forhéllande till deras arbete i team, passar sig en kvalitativ
metod dé resultatet och analysen baseras pa forstaelsen av intervjupersonernas perspektiv.

4.1.1 Hermeneutik

Vi har i var studie valt att anvianda forskningsmetoden hermeneutik. Hermeneutik betyder
allmén tolkningsldra (Andersson, 2014). Tolkning &r ett centralt tema inom hermeneutiken
dar traditionen handlar om texttolkning och mening med texten, men har utvecklats till att
tolka saval diskurser som handlingar (Kvale och Brinkman, 2009). Att tolka kan ses som att
oversitta ndgot. En tolk, som formedlar mellan tva parter som talar olika sprak for att
underldtta dialog, kan beskrivas som ndgon med uppgiften att férena parterna i gemensam
forstaelse och i samforstind (Odman, 2016). Att tolka ér att tyda texten. Tolkningen &r en
subjektiv akt, som alltid gors fran en viss aspekt. Det innebdr att vi tilldelar mening at de vi
tolkar (Odman, 2016). Tolkning kriver inlevelse och engagemang. Den personliga
partiskheten menar Andersson (2014) dr en forutséttning for att forstd nagot alls.

Forstéelse dr ett annat centralt begrepp inom hermeneutiken och handlar om att forsté en
mening (Andersson, 2014). Ordet forstielse beskriver Odman (2016) som att na fram till det
som beaktas, vilket har ursprung i ordet fatta, eller gripa tag i. Ordet forstaelse dr besldktat
med ordet begripa, men skiljer sig i den bemérkelsen att begripande &r en kognitiv akt medan
forstaelsen innebér fornyelse och omskapande. Andersson (2014) beskriver att det tolkaren
vill forstd kan vara en text, men dven vad en person siger. Syftet ar att tolka och forsta
inneborden i vad ndgon annan uttrycker, dir tolkningen och forstaelsen r ett stindigt
samspel (Andersson, 2014; Odman, 2016). Hermeneutiska vetenskaperna sdker efter mojliga
inneborder hos studieobjektet. Det kan forstds om de studeras i1 sina meningssammanhang.
Tolkningen blir pa sa vis den frimsta kunskapsformen for de hermeneutiska forskarna
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(Odman, 2016). Forstaelsen forskaren vill 4t inom hermeneutiken handlar om att forsta
kontexten av det, alltsd helheten och inte en 16sryckt mening. Betydelsen dr beroende av
situationen och den storre helheten (Andersson, 2014).

Vid studerandet av en text eller mening skapas en forstaelse av delarna. Delarna kan vara en
mening, en handling eller ett begrepp. Genom att forsta de enskilda delarna skaffar vi oss en
forstéelse av helheten, det vill sdga texten, en social process eller en kontext (Aspers, 2011).
Det ér en stindig dynamisk rorelse mellan forstaelsen av delarna och helheten som kallas den
hermeneutiska cirkeln (Andersson, 2014). Vi forsoker skaffa oss en helhetsbild av de delar vi
har. Delarna har en innebord 1 sammanhanget och det 4r vir uppgift att lista ut vad.
Sammanhanget och kontexten #r dirfor avgdrande for vér tolkning och forstaelse (Odman,
2016). Ju mer vi utvidgar forstéelsen av delarna och skaffar oss en helhetsforstaelse, desto
mer kommer denna helhet i sin tur kasta nytt ljus 6ver delarna och omvint. Vi for oss stidndigt
fram och tillbaka genom cirkel- eller spiralformade rorelser. Meningen ar inte att nd fram till
en sanning, utan att det finns nagot viktigt i tolkningen och forstaelsen i sig (Andersson,
2014).

Eftersom tolkning &r centralt for att forsta teamens uppfattningar av organisationskulturen
lampar sig den hermeneutiska metoden for studiens syfte. Vi tolkar deras uppfattningar utefter
den kontext de sdgs i och bildar samtidigt vér forstaelse frin vara forkunskaper om
organisationskultur och team. Pa liknande vis anvinds teamens olika utsagor for att
framstilla en forstaelse av den helhet som beskrivs, och tviartom, tolkningen av helheten
skapar forstaelse for vilka delar av deras utsagor som ar meningsfulla.

4.1.2 Abduktion

For att nd en forstaelse brukar forskaren anvinda en induktiv eller deduktiv ansats. Induktion
innebar att forskaren later empirin styra forstdelsen, medan vid deduktion utgar forskaren
framst fran teori (Denscombe, 2018). Abduktion &r besldktat med induktion och deduktion,
dér forskaren ror sig mellan empiri och teori och later forstaelsen successivt vixa fram
(Ahrne och Svensson, 2016). Det staimmer 6verens med den hermeneutiska metoden dér
forskaren anvinder sig av sin forforstaelse for att skapa ny forstielse (Kvale och Brinkman,
2009; Odman, 2016). For att besvara vara forskningsfriagor later en abduktiv ansats oss
anvinda béde tidigare teorier och insamlad data i1 vér tolkning.

4.2 Genomforande

4.2.1 Fokusgruppsintervjuer som forskningsmetod

For att samla in material och data har vi valt att utfora intervjuer, ndrmare bestimt
fokusgruppsintervjuer. Fokusgrupper anvinds i en kvalitativ metod for att samla in data och
ligger mitt emellan deltagande observationer och ostrukturerade intervjuer (Morgan, 1997, 1
Hylander, 2001). Enligt Hylander (2001) brukar det sigas att det &r en fokusgrupp ifall syftet
ar att samla in kvalitativ data, gruppen bestdr av personer med nagot gemensamt, samt att
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deltagarna for en diskussion utifran ett specifikt fokus. Alla tre aspekter uppfyller vi i vara
intervjuer med teamen da deras uttalanden fungerar som material for vér studie,
intervjupersonerna ingér i samma arbetsteam och jobbar med varandra vilket gor att de har
ndgot gemensamt. Till sist skedde diskussionen utifrdn var fragestéillning, alltsd lag fokus
specifikt pd @mnena team och organisationskultur. Morgan (1997, i Hylander, 2001) har en
bra sammanfattande definition av begreppet fokusgrupp som gar i samklang med hur vi ser
pa begreppet: “...en forskningsteknik som samlar in data genom gruppinteraktion inom ett
dmne bestdamt av forskaren. I huvudsak dr det forskarens intresse som tillhandahdller fokuset,
medan sjiilva datan kommer ifrdn gruppinteraktion.” (Morgan, 1997, i Hylander, 2001, s6).

Fokusgrupper anvédnds bland annat vid studerande av vérderingar, attityder och komplexa
fenomen som uppstér i samband med sociala interaktioner. Ett tillitande gruppklimat &r att
foredra vid denna metod da det sldpper pé deltagarnas himningar, vilket kan 6ppna upp for
att personer végar tala, inspireras av varandra samt stimuleras pa ett séitt som gor att de
kommer 1hdg saker de kanske inte annars hade gjort. Darigenom fér vi som forskare snabbt
flertalet olika &sikter och synvinklar. Det finns dock risk att ndgon eller nagra av deltagarna
tar pa sig en ledarroll och styr samtalet eller pratar 6ver andra vilket minskar variationsvidden
(Merton et al., 1990, 1 Hylander, 2001). Som intervjuare &r det darfor viktigt att vara
uppmaérksam och hoppa in och styra intervjun vid behov.

Morgan och Kreuger (1993, i Hylander, 2001) anser att urvalet kan se lite olika ut for
fokusgrupper, men att tumregeln dnda &r att deltagarna har ndgon gemensam karaktiristika,
sasom alder eller utbildning. I vart fall ar det forsta teamet som intervjuas av olika aldrar och
har olika utbildningar da de dr ett spritt team vad géller arbetsuppgifter. Den gemensamma
faktorn for dem ar istéllet att de jobbar med utvecklingsomraden for samma organisation. Det
andra teamet bestar ocksa av olika aldrar, men har samma arbetsuppgifter. Darmed har de fler
an en gemensam karaktéristiska. De gemensamma kriterierna mellan teamen kallar Knodel
(1993 1 Hylander, 2001) for kontrollkriterier, medan de kriterier som skiljer sig mellan
grupperna och som forskningsfrdgan behandlar kallar forfattaren for brytkriterier. Som
kontrollkriterie har vara fokusgrupper att de arbetar i ett lite mindre team dér respektive team
har sitt eget syfte och mal samt att de delar organisationskultur. Brytkriterie &r att de har olika
attribut, vilket ocksa dr vad som analyseras 1 var studie. Fokusgruppens storlek dr ndgot som
har diskuterats inom forskningen, Morgan (1997, 1 Hylander, 2001) anser att gruppstorleken
bor anpassas efter fragans art samt deltagarnas inblandning i frdgan. Mindre grupper, som vi
har 1 vér studie, ger storre mojlighet att dela med sig av idéer for de medverkande, men det
ger samtidigt ett mindre urval av idéer (se Morgan, 1997, i Hylander, 2001).

Fokusgrupper ér enligt Kreuger (1994, i Hylander, 2001) ofta valida ifall de anvands med
forsiktighet for ett problem som passar for en fokusgruppsintervju. Det som diaremot &r ett
hot mot validiteten menar forfattaren dr om det finnns en for hog grad av fjésk, artighet eller
forskarens vinkling. Det finns dven andra riskabla incidenter som kan uppstd som hidmmar

3 Oversittning frén engelska till svenska av citatet: “...a research technique that collects data through group interaction on a
topic determined by the researcher. In essence it it’s the researcher’s interest that provides the focus, whereas the data
themselves come from group interaction”.
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validiteten, till exempel kan compliance uppsta vilket ar nir deltagare svarar pa sadant sétt
som den tror att intervjupersonen vill att den svarar. Alternativt kan identification ske som
innebdr att en intervjuperson svarar likadant som en annan intervjuperson i gruppen som den
beundrar. For att undvika complience &r det upp till intervjuaren att vara sparsam med berdm
och domande utlatanden, och for att kringgé identification &r det viktigt att ha en fokusgrupp
som inte skiljer sig for mycket hierarkiskt (Hylander, 2001). Det finns d4ven andra nackdelar
med att anvianda sig av fokusgrupper som metod. Forutom groupthink, complience och
identification kan gruppen bli forlamad snarare @n stimulerad av att sitta i en grupp.
Irrelevanta amnen och sidospar kan uppstd, en falsk bild av fenomen kan skapas av gruppen,
enstaka deltagare kan fa for stort utrymme i diskussionen samt att det dr svart att fi ihop
ménga grupper att intervjua vilket ofta dr 6nskvért for att fa ett palitligt resultat (Kreuger,
1994, i Hylander, 2001).

Det fordelaktiga med fokusgrupper ér att det mojliggors att leverera snabba resultat dir ett
stort antal deltagare varit inblandade samtidigt som metoden &r respektfull mot malgruppen. I
och med att deltagarna behover lyssna till de andras idéer innan de yttrar sina egna kan
diskussioner och asikter forindras under intervjuns gang. Ar atmosfiren tillitande kan till och
med gruppen bidra till en dppnare diskussion dir kidnsliga @&mnen kan komma pa tal som inte
annars hade gjort det. Enligt Albrecht (1993, i Hylander, 2001) skapas attityder i1 interaktion
med andra personer. Komplexa beteenden innebér ofta att man inte &r medveten om sitt eget
agerande, men pratar andra fore en sjilv kan det ibland underlétta for en att sétta ord pé sina
asikter och kénslor (Morgan, 1997, i Hylander, 2001). Det blir &ven en naturligare interaktion
mellan ménniskorna 1 en fokusgrupp 1 jimforelse med andra metoder, vilket gor att
intervjuaren kan snappa upp ovédntade amnen som uppstar, samt undersoka dessa. Vid en
jamforelse mellan metoden fokusgrupp, och metoderna individuella intervjuer och deltagande
observationer, sdger Morgan och Spanish (1984, i Hylander, 2001) att individuella intervjuer
ger mer information medan deltagande observationer pavisar mer interaktion mellan
individerna. Fokusgrupper ér bra pa det séttet att det kombinerar dessa tvd aspekter och forser
bade med mycket information och observation. Detta dr gynnsamt for studiens syfte eftersom
vi ska studera team och hur de forstir organisationskultur, vilket handlar mycket om
interaktion ménniskor emellan.

4.2.2 Urval

Nir forskaren anvinder sig av urval innebir det ett strategiskt beslut att inte fokusera pé hela
undersokningspopulationen. Istédllet utgdr forskaren fran principen att det gar att producera
relativt traffsikra fynd fran delar av den population som undersoks (Denscombe, 2018).

Forskare kan vélja mellan att gora ett sannolikhetsurval eller ett icke-sannolikhetsurval.
Sannolikhetsurval baseras pa ett slumpmaéssigt urval for att géra det representativt, och passar
bast vid ett stort antal 1 undersokningspopulationen och férknippas med
surveyundersokningar och kvantitativa data. Vid icke-sannolikhetsurval har forskaren en
valfrihet och bestimmanderitt 1 ndgot av skedena av urvalsprocessen och anvinds da
forskaren anser att det inte dr mojligt att inkludera ett stort urval i unders6kningen. I sddana
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fall saknar forskaren tillracklig information om undersdokningspopulationen for att gora det
till ett sannolikhetsurval, eller har forskaren svart att komma i kontakt med urvalet i de
konventionella teknikerna for sannolikhetsurval. Mélet for icke-sannolikhetsurval kan vara att
astadkomma ett representativt urval genom att ha viss &ndamaélsenlighet. Likasa kan malet
vara att astadkomma ett explorativt urval snarare dn en oversikt av populationen.
Utgangspunkten ar att vdlja méanniskor utifrdn deras expertis, deras erfarenheter eller att de
skiljer sig pa nagot sitt (Denscombe, 2018).

Vi anvinder oss av ett icke-sannolikhetsurval i form av subjektivt urval. Det innebér att
urvalet har handplockats utifran deras relevans for det &mne som undersdks och deras
erfarenhet av dmnet. Urvalets storlek bestims av de resurser vi har till vart befogande.
Didremot behover storleken pa urvalet vara tillrdckligt for producera data som ar tillrackligt
for att uppfylla syftet (Denscombe, 2018). Vi har darfor valt att intervjua 3-4 personer i varje
team. Det finns alltid en risk att urvalet inte representerar undersdkningspopulationen
(Denscombe, 2018). Vi valde dven att intervjua teamens chefer separat 1 form av
informantintervjuer, i syfte att f4 en bredare bild av organisationen och teamen som stdd infor
fokusgruppsintervjuerna.

Vi valde att kontakta HR/foretagschefer i organisationen da de ér gatekeepers till
intervjupersonerna. De gav oss tillgéng till olika teamchefer. Genom att kontakta folk i
ledande roll kunde vi vidare f4 tilltrdde till olika team som ér relevanta for var studie. Dé de
arbetar i samma organisation delar de organisationskultur, samtidigt som det blir intressant att
se likheter och olikheter mellan teamen och deras uppfattningar av organisationskulturen.

Undersokningen genomfordes pa tva team inom en och samma organisation inom
banksektorn i Sverige. Ena teamet arbetade mestadels sjélvstidndigt och tdimligen oberoende
av varandra och det andra teamet arbetade mer ihop, ofta tvéa och tvé i olika konstellationer,
och mer beroende av varandra. Teamen valdes utifran foljande kriterier:

a) verkar inom samma organisation i banksektorn i Sverige
b) faller inom ramen for var definition av team

c) har ndgorlunda olika arbetssétt

d) é&r ungefdr lika stora

Teamen visste inte om vilket det andra teamet som intervjuades var, utan endast teamens
chefer fick ta del av den informationen dé det var visentligt for tilltradet.

4.2.3 Intervjuguide

Tva intervjuguider skapades for denna studie, en for informantintervjuerna och en for
gruppintervjuerna. Bada intervjuguiderna foljde samma tema och struktur, men fragorna for
respektive intervjuguide anpassades for dess syfte. Intervjuguiderna som utformades foljde en
semistrukturerad design. En semistrukturerad design innebir att intervjuaren har ett antal
standardiserade fragor som intervjuaren inte dr bunden till. Saledes kan andra fragor stéllas
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eller kan intervjuaren dndra ordningen pé de fragor som finns (Ahrne och Svensson, 2016).
Pa detta sitt far intervjupersonerna tillfdlle att utveckla sina tankar och idéer tack vare
frdgornas Oppna karaktédr (Denscombe, 2018). Med tanke pé studiens syfte l1dimpade sig en
sadan design bést. En semistrukturerad design mojliggjorde svar pé studiens mest centrala
teman samt it intervjupersonerna fordjupa och utveckla sina svar.

4.2.4 Utforande av intervjuer

Till att borja med holls det en informantintervju med teamens olika chefer for att fa en béttre
overblick dver organisationen i stort men dven dver deras team. En av informantintervjuerna
holls pé plats och andra holls digitalt 6ver Teams. Informantintervjuerna varade i cirka 30
minuter dir vi dven fick en liten rundvandring i organisationen samt hélsa pa olika personer
som jobbar dir. Samma dag, i bada fallen, hade vi en gruppintervju med tre personer fran det
forsta teamet och fyra personer frén det andra. Det forsta teamet bestod egentligen av nio
personer och det andra av tio. Dessa intervjuer tog ungefir en timme vardera. Chef 1 och
team 1 intervjuades pé en dag och chef 2 och team 2 intervjuades en annan dag och befann
sig dven pa ett annat kontor. Teamen som undersoktes verkade alltsd pa tvé olika kontor inom
samma organisation.

Informantintervjun gick till som sé att vi f6ljde en intervjuguide som vi hade skapat med
fragor som rorde organisationen i stort, teamet de var chef for samt deras organisationskultur
pa foretaget. Under gruppintervjuerna delade vi ut en intervjuguide som var anpassad till
intervjupersonerna dér det var indelat med frégor i kategorierna team och organisationskultur.
Vi inledde intervjuerna med att informera kort om vér studie och tanken med dagens intervju,
samt att alla fick skriva pa informerat samtycke som vi sedan samlade in. Vil nér frdgorna
sattes igdng borjade vi med ett uppvirmningsvarv i form av namnrunda samt vilken roll de
hade i teamet. Dérefter gick vi vidare till frigor som handlade om team for att sedan gé in pé
organisationskultursfrdgor. Vér tanke var att intervjupersonerna skulle fa diskutera fritt
géllande de fragor de fatt pa pappret, vilket de i team 1 gjorde 1 viss mén, men vi var dven
tvungna att hoppa in ibland och styra vidare samtalet. I team 2 fick vi styra samtalet i princip
hela intervjun. De svar vi fick av intervjupersonerna férdjupades genom foljdfragor av oss
intervjuare, vilket medférde mer utvecklade svar och mer material till studien. For att
avrunda intervjuerna fragade vi ifall de hade ndgot att tilldgga eller hade nagra fragor till oss.

4.2.5 Transkribering

Efter att intervjuerna hade genomforts transkriberade vi dem med hjilp av
transkriberingsverktyget 1 Microsoft Word. Det underlattade for oss, men verktyget &r inte
felfritt och vi behdvde dérfor lyssna igenom vara inspelningar igen och korrigera
transkriberingarna sé det stimde med vad som sagts. Vi har valt att inte ta med fyllningsord
som exempelvis “ehm”, dd vi anser att meningsinnebdrden kunde forstds dnda.
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4.2.6 Bearbetning av data

Kvale och Brinkmann (2009) menar att bestimmandet av analysmetod ska ske innan
intervjuerna genomfors. Tolkningen sker d&ven redan under intervjutillfillet, 1 samtalet med
intervjupersonerna. Vid hermeneutisk metod anvinds ofta meningstolkning. Tolkaren gér
utover det som direkt sagts i intervjun och utvecklar det som inte sagts. Inom hermeneutiken
finns det inte nadgon stegvis metod att forhalla sig till for att tolka en text, utan forskaren utgér
fran generella principer. Det skapas en uppfattning om helheten av texten, som fungerar som
utgdngspunkt vid analysen av de enskilda delarna. Denna process gér fram och tillbaka
genom den hermeneutiska cirkeln. Tolkningen av meningen avslutas nér forskaren kommit
fram till ett inre sammanhang i texten (Kvale och Brinkmann, 2009).

For att bearbeta den insamlade datan kategoriserades teamens svar utifrdn &mnen som togs
upp under intervjuerna. De kunde sedan tolkas och analyseras i1 forhéllande till de teorier som
presenterats och pa sa vis generera studiens slutsatser.

4.3 Kvalitet:

4.3.1 Validitet och reliabilitet

Kvaliteten av en studie handlar ofta om fragor gillande validitet, reliabilitet och
generalisering. De ndmnda dr kopplade till positivistiska forestillningar, och dr darfor inte
helt overforbara till kvalitativ forskning. Andra begrepp har dirfor introducerats av
kvalitativa forskare, ddribland tillforlitlighet, trovardighet, palitlighet och konfirmerbarhet
(Kvale och Brinkman, 2009). Vi har valt att forhalla oss till kriterierna trovardighet,
palitlighet, 6verforbarhet och objektivitet som nedan presenteras.

4.3.1.1 Trovardighet

Med en hermeneutisk tolkning dr syftet att skapa forstaelse, och for att uppna en forstaelse
kravs trovardighet (Bryman, 2018). Trovérdighet handlar om sannolikheten att materialet &r
traffsdkert och exakt, och att studien undersoker det som pastas undersdkas (Denscombe,
2018; Kvale och Brinkmann, 2009). Det 4r kopplat till hur giltigt, riktigt och starkt ett
yttrande dr. Argumenten ska dessutom vara vélgrundade, hdllbara och forsvarbara. Eftersom
det finns manga olika aspekter som kan paverka beskrivningar av en social verklighet, kan vi
inte utesluta att vara slutsatser paverkar resultatet (Denscombe, 2018; Bryman, 2018). For att
sdkerstélla studiens trovirdighet har vi f6ljt de regler som géller for kvalitativ forskning. Vi
har redovisat for vér roll som forskare, vart urval, metodval, materialval och analysmetod.
Dessutom har vi reflekterat Gver de val vi gjort under studien och argumenterat for vara
antaganden och slutsatser.

4.3.1.2 Palitlighet

Med pélitlighet menas forskningsresultatens konsistens och tillforlitlighet. Frdgan som stills
ar om resultatet kan reproduceras vid andra tillféllen eller av andra forskare (Kvale och
Brinkmann, 2009). Genom att vara transparenta i forskningsprocessen och redogora for var
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forforstaelse samt hur vi gétt tillvdga skapar vi forutséttningar for palitligheten av studien da
andra forskare kan avgdra om besluten vi tagit dr rimliga. Dérfor har vi utforligt beskrivit vart
metodval, urval, hantering av material samt granskat vart egna arbete under genomforandet
(se Denscombe, 2018; Bryman, 2018). Vi har f6ljt var intervjuguide och stillt samma
grundlaggande fragor till bdda teamen for att skapa en grund for jamforelse. Dessutom har vi
kopplat resultatet till etablerade teorier inom organisationskultur och team.

4.3.1.3 Overforbarhet

Kwvalitativa forskare motsétter sig nodviandigheten att skapa en representativ studie som gar
att generalisera eller Gverfora pa andra sociala kontexter (Denscombe, 2018). I kvalitativ
forskning understryks vikten av att kunna beskriva ett visst fall eller fenomen, och att det inte
nddvindigtvis maste kunna aterskapas, eller appliceras generellt. Istéllet finns det en
meningsfullhet i att skriva hur det kan vara i en speciell kontext och hur det kan forklara
liknande kontexter (Kvale och Brinkmann, 2009). Vi har dérfor beskrivit den sociala kontext
vi studerat fOr att ge 14saren mojligheten att beddma sannolikheten att resultatet gar att
anpassa till andra liknande sociala kontexter (se Denscombe, 2018; Bryman, 2018). Av den
anledningen har vi &ven motiverat urvalet utifran vart syfte samt inkluderat stora delar av
materialet 1 resultatet for att tydligt visa hur intervjupersonerna ser pa sin sociala verklighet.

4.3.1.4 Objektivitet

Objektivitet handlar om huruvida forskaren kan undvika att lata sin subjektivitet paverka
studien och dess resultat. Denscombe (2018) menar att det &r omdjligt for forskare att vara
helt objektiva och inte ha ndgon inverkan pa studien. Kvalitativ forskning &r beroende av
tolkning, som genomfors av forskaren. For att sikerstilla kvaliteten av studien ér det av vikt
att vi &r medvetna om att olika manniskor kommer ha alternativa forklaringar av fenomen,
och att dirfor inte dra forhastade slutsatser eller antaganden. Vi forsokte dven i den mén som
var mgjligt att vara 6ppensinnade till resultatet (se Denscombe, 2018; Bryman, 2018). For att
uppritta nagon form av neutralitet foljde vi samma intervjuguide under intervjutillfallena.

4.3.2 Etiska overviganden

Fokusgrupp som metod medfor flertalet etiska fragor som behover bli uppmérksammade. I
jamforelse med vanliga intervjuer behdver fokusgruppens deltagare besvara frdgorna inte
bara framfor intervjuaren utan ocksa framfor de andra deltagarna. Fokusgrupp som metod
kan saledes leda till att deltagare kdnner sig mer utsatta 4n under enskilda intervjuer (Sim och
Waterfield, 2019). Ransome (2013, i Sim och Waterfield, 2019) menar att i enskilda
intervjuer skyddas deltagaren av en relativ intimitet och integritet i intervjusituationen, men
att i en fokusgrupp r deltagarna under press att prestera, mojligen dven att anpassa sig, dé de
blir granskade av de andra. Sim och Waterfield (2019) hévdar att en mer etablerad diskussion
kring etiska forfaranden finns for intervjumetoder jamf{ort med fokusgrupper.

Det finns fyra huvudprinciper inom forskningsetik enligt Denscombe (2018), dessa &r att
skydda deltagarnas intressen, att det finns garanti for att deltagandet ar frivilligt och ar
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baserat pa informerat samtycke, att det avstés fran falska forespeglingar och att det utfors
med vetenskaplig integritet, samt att den nationella lagstiftningen foljs.

Den forsta huvudprincipen, att skydda deltagarnas intressen, innefattar bland annat att de
medverkande ska slippa ta fysisk, psykisk eller personlig skada pé grund av forskningen.
Ytterligare ska alla deltagare bli behandlade jamlikt samt ska de dra nytta av att delta i
forskningen (Denscombe, 2018).

For att garantera frivillighet gidllande deltagandet och att alla deltagare fick tillrackligt med
information om studien, utformades ett informerat samtycke formulér. Formuldret beskrev
noga vad studiens syfte var, deltagandets innebdrd och hur personuppgifter skulle hanteras.
Det framstélldes tydligt kring deltagarnas réttigheter, bland annat att de nér som helst kunde
vélja att avsluta sitt medverkande i studien. Det utformades tvé olika informerade samtycken,
en anpassad for informant intervjuerna och en for gruppintervjuerna. Det informerade
samtycket till informant intervjuerna mailades dver innan intervjuerna holls med cheferna,
och det till fokusgruppsintervjuerna fick vardera deltagare fysiskt skriva pé innan
intervjuerna startade.

Denscombe (2018) beskriver huvudprincipen gillande att avstd frén falska forespeglingar och
att utfora studien med vetenskaplig integritet, som att subjektiva preferenser eller ideal inte
ska spela in i forskningen. Enligt forfattaren ska forskaren ha lamplig erfarenhet for att utfora
studien samt ska referering ske till allt som inte dr dennes egna astadkommande. For att
subjektiva preferenser eller ideal inte skulle forekomma i studien skapades 6ppna fragor till
intervjuerna. Det mojliggjorde att deltagarnas egna tankar och asikter fick genomsyra
studiens resultat. Daremot anvindes forforstaelsen vid tolkandet av svaren fran intervjuerna.

Den sista huvudprincipen, den nationella lagstiftningen, innebir i Denscombes (2018)
mening att det ska forskas inom ett godtagbart mne, att datan samlas in och lagras pa ett
lagligt sétt, och att formulidren med informerat samtycker uppréttas och behandlas korrekt.
Riskabla forskningsdmnen dr exempelvis pornografi, narkotikahandel och terrorism.
Organisationskultur och team é&r inte forskningsdmnen av liknande art. Noggrannhet fanns
aven vid insamling och lagring av data samt gillande hur samtyckesformulédren utformades.

I och med att vi som forskare ar paldsta kring &mnet mérktes det att vi till en bérjan under
intervjuerna hade en slags teoretisk makt, dir teamen kénde att vi satt pé all teori och de ritta
svaren. Detta gjorde att de var lite avvaktande och tinkte noggrant innan de gav sina svar.
Dock under tidens géng mjuknades stimningen upp och de fick 1 bada intervjuerna ge sina
egna svar. Utover detta sdg maktforhéllandena under intervjuerna lite olika ut. I det forsta
teamet, som vi senare kommer att kalla Ex-cheferna, var alla dldre 4n oss samt hade mycket
mer erfarenhet dn oss da de alla var fore detta chefer. Detta skapade ett maktforhéllande dir
de, efter att stimningen léttats upp, hade mer makt i situationen da de satt pd ldng erfarenhet
av det som intervjun handlade om. I det andra teamet, som vi senare kommer att kalla
Stodgénget, var likasd alla dldre dn oss med mer erfarenhet inom omrédet i praktiken. Vi
forskare hade emellertid mer makt genom hela denna intervju, vilket kan ha berott pa att
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omfanget pa deras erfarenheter var mycket mer spridda &n 1 Ex-chefernas team. Likasa kan
det bero pd att de var mer vana vid att ha deras chef ndrvarande. Ex-chefernas chef lagger sig
sdllan 1 utan de ar vidldigt sjilvstindiga, vilket kan ha pdverkat deras sétt att ta kommando
under intervjun.

4.3.3 Urval av Killor

I storsta mojliga mén har sociologiska forfattare och sociologisk forskning anvints vid
urvalet av killor. Det har anvints diverse kurslitteratur d& de erhéller relevant information om
begrepp och teorier, vilket 4 ena sidan har skapat en bredd till vért teoretiska ramverk samt
tidigare forskning om savil organisationskultur som team. A andra sidan utgér ofta
kurslitteratur en samling av andra killor, och ar darfor ingen forstahandskélla som egentligen
ger en mer sanningsenlig bild av informationen. Pa vissa relevanta stéllen i studien har dven
psykologiska ansatser anvints samt annan forskning och material som varit relevanta for
studiens syfte. Detta har varit ifall det kunnat styrka eller komplettera de sociologiska
kéllorna.

4.4 Metoddiskussion

Genom att anvdnda hermeneutiken som forskningsmetod och abduktion som ansats har vi
kunnat fokusera pd att tolka och forsta vad som sagts under intervjuerna, och relatera det till
var forforstielse samt etablerade teorier. Hermeneutiken har dven passat var tidsram da
analysarbetet har kunnat integreras genom hela forskningsprocessen. Daremot har det varit en
utmaning att ha ett sunt avstand till sina egna fordomar och varderingar for att inte lata det
paverka utformningen av intervjuguiden. Vi anser dock att vi har latit intervjupersonernas
egna tankar och meningar fatt ta plats under intervjuerna vilket har gett oss mojligheten att
tolka deras utsagor.

Av att ha anvént intervjuer som forskningsmetod har vi kunnat fa fram mer djupgéende svar
fran teamen. Vi har kunnat stélla foljdfragor och fatt mojlighet att f4 mer utvecklade svar da
intervjuer medfor en Oppnare dialog 4n till exempel enkiter. Fokusgruppsintervjuer har
kunnat forse oss med ytterligare tolkning av teamens stimning och jargong med hjilp av
observation. Vi hade 6nskat kunna ha langre intervjuer med grupperna for att géra dem &nnu
mer djupgdende. Hade vi dessutom haft flera intervjuer med samma grupp skulle
intervjupersonerna fa mojligheten att fundera 6ver de teman vi tagit upp for att sedan kunna
verifiera tidigare pastdenden samt kunna ha mer utvecklade diskussioner. Det var ddremot
inte mdjligt pd grund av att tiden och resurserna inte réickte till.

Alla medlemmar av teamen intervjuades inte heller pd grund av att enbart nagra stycken var
tillgéngliga for intervju. Dérav fick vi endast nidgra synvinklar av teamens synpunkter vilket
kan ha uteldmnat perspektiv. Vid fokusgruppintervjuerna var det en utmaning att fa fram
varje enskild individs asikt eller synsitt pa fragorna, dels dé vi inte ville hindra
diskussionerna och dels pa grund av det sociala sammanhanget. Det individuella perspektivet
beaktades inte utan endast en sammansittning av alla teammedlemmars uppfattningar av
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organisationskulturen. Sedermera tvingas viss information falla bort om organisationen
eftersom organisationen ska behélla sin anonymitet.

Informantintervjuer var givande for att f4 en bredare forstielse av organisationen och teamen
som endast en chef kan ge. Dessa intervjuer syftade inte till att chefernas egna uppfattningar
av organisationskulturen skulle styra analysen da studien inte tar hdnsyn till
ledarskapsperspektivet. Det visade sig dock att teamen kunde ge liknande beskrivningar som
cheferna gav, och att informantintervjuerna dérfor kan tyckas var nagot overflodiga. Det var
en insikt som uppstod efter att intervjuerna hade hallits, och var darfor svar att forutspa.

I det stora hela anser vi att vért val av metod har kunnat ge oss tillrackligt med material for att

besvara frigestdllningarna, vilket vi menar indikerar pa att metodvalen 1dmpade sig for
studiens syfte.
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5. Resultat och analys

Resultat och analys inleds med en sammanfattande tabell med information om teamen {or att
fa en Overblick. Vidare presenteras kort relevant information frén informantintervjuerna for

att sedan analyseras teamen utforligare dér koppling gors till Langton, Robbins och Judges
(2010) fyra typer av team. Direfter presenteras och analyseras den insamlade datan frén
teamen tillsammans med Jacobsen och Thorsviks (2014) teori om en stark

organisationskulturs fem effekter pd beteendet.

5.1 Sammanfattande tabell om teamen

Vi har valt att bendmna det forsta teamet vi intervjuade Ex-cheferna och det andra teamet
Stodgdnget for att forenkla sirskiljningen mellan teamen for ldsaren. Namnen de fétt baseras
pa attribut som kunnat urskiljas frén respektive team.

Tabell 1

Ex-cheferna

Stodganget

Antal personer
1 teamen

9

10

Beskrivning av
teamen

Alla har lang erfarenhet av arbete
pa bank. Flera har varit chefer
innan. Den som varit i teamet
kortast har varit dir i tva ar. Tva
teammedlemmar arbetar 1 en
annan stad.

De har olika lang erfarenhet av
arbete pa bank. Den som varit i
teamet kortast har varit dér i ett och
ett halvt ar. Teamet arbetar pa
samma avdelning och sitter pa
samma kontor.

Arbetsuppgifter | Jobbar internt med utveckling i Jobbar internt med administrativt
verksamheten. arbete som stodjer verksamheten.

Arbetsstruktur | Arbetar i enskilt med sina egna Har samma roller och ett roterande
uppgifter likt stupror. Har olika schema. Arbetar gemensamt for att
ansvarsomraden. Oberoende av | 1554 arbetsuppgifterna, men arbetar
varandra i det dagliga arbetet. L

sedan sjélva vid sina datorer.

Mycket eget ansvar. Hjélper
varandra vid behov.

Chefsstod Mindre stod av chefen, teamet har | Mer stod av chefen, teamet har

hog grad av eget ansvar.

lagre grad av eget ansvar.
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5.2 Informantintervjuer med chefer

Foljande presenteras en sammanfattande beskrivning av organisationen och chefernas
respektive team.

5.2.1 Beskrivning av organisationen/organisationskulturen

Sammanlagt finns det cirka 500 medarbetare i organisationen. Chef 1 och sitt team sitter pa
samma kontor. Chef 2 och sitt team sitter ocksa tillsammans men pa ett annat kontor i en
annan stad. Bankens kultur priglas av tradition och paverkar kulturen pa banken dven idag.
Organisationskulturen préglas av att det finns en gemensam vilja att fa banken vidare
samtidigt som de vill leverera till kunden. Det dr viktigt med ett 6ppet klimat, att det ska gi
att sdga ifran om nigonting &r tokigt. Deras organisationskultur, menar cheferna, r mycket
snill. Nér de miter personalens maende méar personalen mycket bra, som cheferna anser
beror pa organisationens ambition att vara omvardande, de nimner dven att de har fatt pris for
att medarbetarna trivs. De har lag personalomséttning, den ligger under snittet, vilket den ena
chefen antyder ar ett tecken pa att organisationen dr for snéll. Ur ett effektivitetsperspektiv far
de inte ut det mesta mojliga pd grund av sndllheten, men deras dgare kriver inte heller det
fran dem. Ena chefen framhiver att det ar lite uppdelat mellan de interna avdelningarna,
kontoren och kundcentret. Det finns ndgon sorts vi-och-dem kinsla. Aven pé lunchen sker det
ofta naturligt uppdelningar eftersom de inte hinner ldra kdnna folk utanfor sin avdelning
under arbetstid. Ddremot har de en kultur av att de stannar och snackar i korridorerna med
medarbetare fran hela organisationen.

5.2.2 Beskrivning av Ex-cheferna enligt Chef 1

Ex-cheferna jobbar pa en intern avdelning och utfor utvecklingsarbete. Deras uppgifter ér
spretiga och de jobbar inte med samma saker. Ofta dr de ute och gor olika uppdrag och
kommer in till kontoret dir emellan. I teamet har flera erfarenhet av chefskap vilket gor att de
till stor del styr arbetet sjdlva. Generellt sett anser chef 1 att de dr drivna och har forstaelse,
vilket bidrar till att de tilldelas mycket eget ansvar. De arbetar separat och samarbetar ibland,
men har huvudsakligen egna uppgifter. Gillande samarbete beréttar chefen att det ar upp till
dem sjidlva att vélja om de vill samarbeta och se fordelarna med det, och att hen ibland dven
behover styra teammedlemmarna till att samarbeta 1 vissa projekt. Det dr chefens sétt att fora
samman teamet och personer som vanligtvis inte arbetar ihop. Chef 1 menar att det krdvs mer
av medarbetare som arbetar enskilt, och att i ett team som detta dir de kan uppleva sig
ensamma i sina roller, dr teamet en styrka. De kan vénda sig till varandra och hitta trygghet
dér, snarare dn vénda sig till hen som chef.

I detta team menar chef 1 att det blir viktigt att skapa forstielse for visionen. Teamets vision
berittar chefen ar att utveckla och utmana banken till det béttre, och 1 arbetet blickar de
mycket framit. De har en gemensam vision, men har olika individuella mél. Enligt chef 1 &r
det svirt att ha tydliga mal i deras team d4 de héller pa med utvecklingsarbete vilket &r svért
att méta. Detta menar hen ibland leder till att de inte alltid kénner sig sedda. Det bildas d4ven
grupperingar inom teamet, en bidragande faktor till detta dr att ndgra av teammedlemmarna
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arbetar med liknande saker vilket gor att de blir ndrmre. Chef 1 ndmner att hen ser sig mer
som en ledare till sitt team snarare &n en chef d& hen menar att de har hogt i tak och kan
skdmta med varandra.

5.2.3 Beskrivning av Stodginget enligt Chef 2

Stodgédnget jobbar pa en intern avdelning som inte jobbar mot kund. De tillhér den
administrativa avdelningen och bestar av 10 personer exklusive chefen. De &r alla 1 olika
aldrar och har olika mycket erfarenhet. Deras syfte &r att stotta och hjdlpa till for att de mot
kund ska kunna jobba sa effektivt som mojligt. Detta bidrar till att deras kontor och
kundcenter kan koncentrera sig pa att triffa fler kunder och gora fler affdrer. Teamet har ett
flertal olika arbetsuppgifter, men alla gor inte riktigt allt da vissa saker tar lang tid att l4ra sig.
For att fa lite variation i deras arbete har de veckovisa ansvarsomraden dar olika
arbetsuppgifter ingér. De har dven lite kundkontakt via telefon. Da de samarbetar och hjalps
at med andra avdelningar har de kontakt med andra kontor inom organisationen. Som mal har
de att de ska vara snabba och effektiva med hog kvalitet.

Enligt chef 2 har de en bra gruppdynamik med hog arbetsmoral och kvalitet, samtidigt som
det finns en vilja att ha en struktur som medfor ordning och reda. En styrka de har i teamet ar
att de hjdlps at och stottar varandra vilket dr nddvindigt dé arbetsuppgifterna har en stor
spridning. Det sékerstiller 4ven att det de gor blir rétt fran borjan. Det dr relativt hogt i tak i
teamet enligt chef 2, men det ér lite blandat mellan personerna hur mycket de sdger 1 grupp.

5.3 Utforligare analys av teamen

I och med att Ex-cheferna bestar av ett ging fore detta chefer indikerar det pa att de &ar pa
nagorlunda samma hierarkiska niva. Vidare sitter de pa olika kompetenser och arbetar inom
olika arbetsomréden. De sidger exempelvis att deras arbetsuppgifter spretar och menar att de
behover ta ansvar for mycket mer dn vad deras roll egentligen innefattar. Detta uttrycker de
pa foljande sitt: “for att vi ska fd ihop [vdrt arbete i teamet] sd mdste vi vara lite spretiga.
Det dr liksom som att vara medborgare pd Island. Du fdr 2,5 jobb for att fa landet att funka”.
Ex-chefernas team kan ddrmed definieras som ett tvarfunktionellt team enligt Langton,
Robbins och Judges (2010) fyra typer av team. A andra sidan sitter tva utav
teammedlemmarna i en annan stad, vilket bidrar till att de blir beroende av digitala verktyg
emellanat for att koordinera med varandra. Detta pekar istéllet pa att de ar ett virtuellt team.
Med andra ord kan Ex-chefernas team definieras som en blandning av ett tvirfunktionellt
team och ett virtuellt team. Verkligheten &r alltsa inte lika renodlad som det framstér i teorin
vilket visar sig med detta team. Teamet belyser emellertid att organisationen har team med
olika konstellationer och uttrycker en medvetenhet om att team kan komma i olika skepnader
dér deras teams utformning hor till ovanligheten.

I enlighet med Langton, Robbins och Judges (2010) typer av team passar istéllet Stodgéngets

team bast in pa det problemlosande teamet. Deras team innehéller tio personer frdn samma
avdelning och har teammote en gang i veckan. Under dessa mdtena menar de att de dven
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diskuterar forbéttringar inom teamet och organisationen ifall det behdvs. Daremot &r det inte
det enda de diskuterar under mdtena samtidigt som de traffas utover tisdagsmotet varje dag
eftersom de jobbar tétt ithop. Pa grund av detta r inte heller Stodteamet helt renodlat ett
problemldsande team, inget utav de andra tre typerna av team ar diremot heller passande for
att beskriva Stodganget. Verkligheten dr 4nnu en gang mer komplex én vad teorierna
framstiller den.

5.4 Tillhorighet och gemenskap

Bada teamen tycker det dr svart att séitta ord pa vad organisationskultur dr. Dock nér vi
formulerar mer specifika frigor gillande relevanta teman till organisationskultur &r det léttare
for teamen att forstd vad vi syftar pd. P4 frigan om vad ett team dr anser Ex-cheferna att det
innebadr att tillhdra ndgot. De menar att det dr viktigt att trivas pé arbetet och for att gora det
ar gemenskapen av betydelse. Ex-cheferna beréttar att de far gemenskap genom att jobba i
team och tycker dérfor att det finns manga fordelar med att arbeta just i team, sdsom att skapa
relationer till deras medarbetare. En medarbetare bland Ex-cheferna berittar: “Ja om man
sdtter ett team i den meningen att tdanka att det hdr dr mina kollegor. Det dr ju som kollega dr
ndgonting man kédnner, dd kdnner man ju stérre till ett team dr ju mer organisatoriskt till att
kollegor kinns mer som att dd blir det mer personligt tillhorighet. Sd det vill nog till att
teamet att man fdr den kénslan. Att jag inte bara blir placerad hdr, utan jag dr en del och det
hénger pd en sjdilv och pa att andra bjuder in och sd vidare ocksa”. Att bendmna varandra
som kollegor gor relationen mer personlig och bidrar till att kéinna sig som en del av teamet,
det okar tillhorigheten. De menar att det krdver att bade en sjdlv och andra bjuder in till vad
vi tolkar som relationen. Gemenskapen gor dven arbetet roligare menar Ex-cheferna. “Det dr
Jju direkt avgérande for om man tycker att livet dr roligt eller jobbet dr rolig och dr langt
viktigare dn l6nen”. De menar att gemenskapen dr en avgorande faktor for trivseln pa arbetet.
En av Ex-cheferna sidger géillande att skapa trivsel pa arbetsplatsen att “det ska vara kul att ga
till jobbet. Alltsd, det gdr ju inte om jag har en fantastisk [on men inte trivs pd jobbet. Nej, da
kommer inte jag vara lyckligare liksom. Att man faktiskt bygger upp saker runt omkring som
ocksd dr vdrdefulla. Och den tycker jag dnda alltsd, vi har ju massa andra grejer, liksom som
jag upplever, som bra formadner och liksom kénsla.”. Hen trycker pa att andra faktorer dn
16nen &r viktiga for att ma bra pa arbetet, ddribland de nyss ndmnda och dven arbetsgivaren.
Ex-cheferna betraktar banken som trygg, trevlig och skyddad.

Gillande arbete 1 team tycker Stodgénget att det dr skont. Det skapar en familjér kénsla,
menar de, eftersom de i sitt team ar bekvdma och har ndgon nidra som de kan prata med. De
anser att det skapas starkare relationer genom att arbeta i team, och ser det som ndgot positivt.
“Jag tycker det dr en jdtteviktig bit och att man liksom, ja men har man varit ivdg pd ndgot i
helgen och sd ja, hur var det och sa man pratar om det och lite saddr liksom. Det fdr inte
bara vara liksom att man sdtter sig vid sin skdrm och sen dr man ddr liksom utan man mdste
ha det ddr ocksa for att bli ett bra team tycker jag”. Att kunna prata med sina
teammedlemmar om privatlivet anser Stodgianget gor dem till ett battre team. Enligt Jacobsen
och Thorsvik (2014) ar tillhorighet och gemenskap en viktig faktor till att skapa trivsel pa
arbetsplatsen och tdcka det sociala behovet manga méanniskor har enligt Maslows
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behovspyramid (Jacobsen och Thorsvik, 2014; Bolman och Deal, 2019), vilket stimmer
overens med teamens utsagor. Teamen uttrycker sig ddremot till stor del utifrdn gemenskap
och tillhorighet kopplat till deras team, och inte organisationen i stort.

Gillande organisationskulturen pa banken anser bada teamen att den &r véldigt kollegial da
alla hélsar pa alla och alla pratar med alla, speciellt pa fikor och luncher. Det dr en platt
organisation dér alla behandlas lika oavsett position, till och med VD:n kommer och sitter sig
och pratar pa lunchen. Stodginget framstillde detta genom foljande: “ibland dr ju var VD
hdr eller var chefs chef, alltsa hogre upp. Alltsa diir dr ju aldrig ndgra problem utan man kan
sdtta sig bredvid utan att kdnna sig obekvdim pa ndgot vis, och de sdtter sig ocksa med oss.
De vill ju géirna sitta blandat”. De uppfattar banken som snéll och omtéinksam, att de som
arbetar pé banken jobbar med hjéirtat. Ex-cheferna upplever att organisationen synliggor
medarbetaren, dr Gppen, uppmuntrar till engagemang, har empati och &r snill, vilket de menar
far folk att vilja stanna ldnge pa banken. De positiva uttalanden som teamen ger om
organisationen tyder pa en lojalitet som Jacobsen och Thorsvik (2014) menar ér ett tecken pa
tillhorighet och gemenskap. Ex-cheferna papekar dédremot att snillheten banken anammar
ibland kan ha nackdelar. Exempelvis anser de att medarbetare pa banken skulle behdéva drivas
pa mer.

Ytterligare exempel pa tillhorigheten och gemenskapen pé banken ges nir nya medarbetare
kommer in. Som ny i organisationen tror bada teamen att man blir vil omhéndertagen
overlag. Stodginget namner till exempel att VD och chefer later de nya fA ta del av hela
organisationen for att fa en bra 6verblick av den. Bada teamen har en i teamet som beréttar
lite extra om hur de upplevde sin fOrsta tid 1 sitt nuvarande team respektive forsta tid 1
organisationen. Bada hade haft speciella upplevelser. Hen fran Ex-cheferna hade haft det
vildigt tufft ndr hen blev del av teamet pa grund av arbetsstrukturen, arbetsuppgifterna och
det stora egna ansvaret som skiljer sig mycket fran andra avdelningar. Hen uttrycker sig pa
foljande sétt: “Det var ungefdr som att de satte mig pa en bat, liksom i ett stort hav och sen
bara ta dig in bést du vill”. En fran Stodgénget, som beréittade om hens upplevelse av att
komma in som ny i organisationen hade ként att det var som en sekt eftersom alla pratade
med alla och hade vildigt hog passion for arbetet. Badda teammedlemmarna papekar dock att
det de upplevde 1 borjan och som kom som en chock dé, dr ndgot som &r positivt idag och
som de nu uppskattar.

Pé frdgan om hur de jobbar for att skapa gemenskap uppger Ex-cheferna att det till stor del &r
upp till dem sjdlva att skapa gemenskap och en teamkénsla. Till en bdrjan beréttar
Ex-cheferna om tillfdllen de samlas hela teamet, sisom deras teammoten de har var sjétte
vecka. Stodgénget har i jamforelse sddana teammoten varje tisdag. Gillande AW:s eller
liknande utanfor jobbet sdger Ex-cheferna att de ar daliga pa det och skyller lite pa deras chef
i den frégan. Enligt vara observationer verkar de dock inte sérskilt besvikna dver det
bristande umginget utanfor jobbet och menar att de har kul pa jobbet istillet. De har en fika
tva gdnger om dagen dér de har mdjlighet att umgas. “Vi har en vildigt helig fikakultur”
beréttar Ex-cheferna och att de gérna inte missar fikastunderna, men de pdpekar dven att de
inte aktivt jobbar med gemenskapen. Stodginget berdttar: “vi har ju en eller tva aktiviteter
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varje dr ddr vi ska gora ndagot utanfor huset, liksom. Bara for att vi ska skapa gemenskap och
Jja men prata ndgot annat dn jobb”, men att de utover dessa aktiviteter inte heller jobbar
sarskilt mycket for att skapa gemenskap, och det marks sarskilt utifran Stodgéngets tvekande
till om de alls jobbar pd att skapa gemenskap. Banken har aktiviteter som utifrdn teamens
beskrivningar ses som sétt att aktivt skapa gemenskap bland medarbetarna. Trots det anser
inte teamen att de arbetar aktivt med gemenskapen. Enligt Mertons (1957) koncept med
manifesta och latenta funktioner skulle de planerade tillfdllenas manifesta funktion vara att
utfora en gemensam aktivitet utan relevans till arbetet. Den latenta funktionen skulle vara att
skapa gemenskap bland medarbetarna i organisationen. Med tanke pd Stodgingets respons
kan det forstds som den latenta (dolda) funktionen inte faktiskt var att skapa gemenskap, utan
det blev istillet den manifesta (uppenbara) funktionen. Det kan bero pd att aktiviteternas syfte
var for genomskadligt. Deras fikastunder de har en gang om dagen halva teamet 1 taget, och
en gang i manaden med hela teamet, ger dem mer gemenskap. “Det gor ju mycket att man
har den stunden”, uppger teamet. Fikastunderna som bada teamen menar skapar gemenskap
kan utifran Jacobsen och Thorsvik (2014) ses som en artefakt da det &r ett beteende som ar
gemensamt for organisationen och blir pa sé vis ett kulturellt uttryck. Fikastunderna far dven
mening for medarbetarna da de beskriver att de for medarbetarna samman.

Tillhorighet och gemenskap tar sig inte endast 1 uttryck i vad medarbetarna gor, utan dven
genom fysiska foremal (Jacobsen och Thorsvik, 2014). Ex-cheferna ndmner att det inte finns
ndgon sirskild klddkod pé foretaget. Genom observation kunde vi trots det se att bdda teamen
kladde sig propert och anstindigt med exempelvis skjortor, blusar och kostym, vilket vi tolkar
som en norm medarbetarna upprétthaller pa banken.

5.5 Motivation

Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att motivation att prestera kan uppsta nir starka
véarderingar och méil existerar i teamet. Badda teamen uttrycker att det dr svart att méta deras
prestationer da det inte gar att méta med siffror. Deras prestationer visas mer genom att titta
pa hur vil de andra kontoren som de jobbar med presterar eller vilken effekt de kan se 1
organisationen som stort av sitt arbete. Stodgianget framhéver visserligen att de ibland kan fa
feedback utifran, vilket visar om de presterat bra eller inte.

“En grupp som samarbetar och strdvar efter samma mal” ar vad det innebdr att vara ett team
menar Stodginget. De sjélva har tydliga gemensamma mal sasom att stdtta resten av banken
for att 6ka effektiviteten. De ser syftet med sitt team och anser att ha ett tydligt mal och syfte
medfor meningsfullhet i arbetet. Alla i Stodgédnget framstér som dedikerade till sina uppgifter
dé de ber om hjélp nér det behdvs och dr dppna att ge denna hjalp till varandra. De dr mana
om att lyckas med sitt arbete. Liknande menar Ex-cheferna att det ska finnas en tydlighet
kring vad en som teammedlem tillhor for ndgot och vad som forvéntas av teamet. De syftar
med andra ord ocksé pa att det ar viktigt med tydliga gemensamma mal i teamet, vilket dven
de anser att de har. Deras mél med teamet ar likt Stodgéngets mal att sidkerstilla att de kan
jobba sé effektivt som mojligt ute pa banken, att banken ligger i framkant. Aven Ex-cheferna
visar pa dedikation till arbetet ndr de séger: “vi har stor egen motor, egen drivkraft. Vi sitter
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inte och vdntar pa att ndgon ska sdga till och sad att vi ska géra. Vi har sa pass bra koll sa att
vi kan driva vdr vardag sjilv”’. Att ha en egen motor och drivkraft innebér 1 var mening att de
ar motiverade till att gora nagot och att driva framéat. Teamet har alltsa bade gemensamma
mal och motivation till arbetet, vilket Jacobsen och Thorsvik (2014) antyder har en koppling
till varandra.

Att ha gemensamma mal och virderingar uttrycker Ex-cheferna dr bland annat vad det
innebdr att ha en organisationskultur. Ex-cheferna menar att bankens vardegrund ar
kundorienterad eftersom de finns till for den bygd de verkar i. De menar ocksa att omtanke
genomsyrar organisationen samt att det inte gors affarer for vilket pris som helst, utan hos
dem anses en 16nsam bank vara en 14ngsiktig bank. Enligt Stodgénget innebér
organisationskultur att det strdvas efter samma mal. De menar dven att en organisationskultur
innehaller en uppdelning, en hierarki, vilket de fastslar stimmer med kulturen pé banken. I
beskrivningar av bankens kultur anser de att vardegrunden é&r att vara ppen, lojal och
initiativtagande, som dven dr de tre ledorden de har 1 organisationen 1 stort. De understryker
att de kommit langt med likalonsarbetet i organisationen och ifall det skulle behovas har
chefer och HR krishanteringsplaner att tillgd. Detta visar pa att organisationen visar omtanke
for sina medarbetare d4 de &r ména om att alla ska ha lika 16n och att det ska finnas
sakerhetsdtgirder ifall kriser skulle uppsté. Sdledes dr organisationens vérderingar och mal
tydliga och genomsyrar atminstone de tvé kontoren som dessa teamen arbetar pé eftersom
bada teamen uppméarksammat liknande attribut. Bida teamen ndmner ocksé att
diskriminering dr oacceptabelt i organisationen. Detta pavisar dnnu en géng att de delar
samma uppfattning av organisationens mal och vérderingar. P4 grund av detta kan det tolkas
som att dven organisationen skapar forutsdttningar for att medarbetarna ska kénna sig
motiverade.

5.6 Tillit

Genom att det finns tillit menar Jacobsen och Thorsvik (2014) att det skapas forutséttningar
for handlingsfrihet, vilket da ocksé framjar flexibilitet i organisationen. Stodgénget anser att
de 1 sitt team har ganska fria mandat till att ta egna beslut i sina arbetsuppgifter, men géllande
annat ir det chefen eller chefens chef, eller &nnu hogre upp, som beslutar. Allt beror pa vad
det ar for typ av beslut, men ror det deras egna avdelning kan de absolut vara med och
paverka. De betonar att de oavsett alltid ska halla sig till foretagets vardegrunder nir det
giller att ta beslut. Vidare sdger Stodginget: “Vi hdller rdtt sa hoga krav pa varandra ocksd,
att man ska prestera, alltsd det som dr utsatt”, vilket kan tolkas som att det finns en
forviantan hos teammedlemmarna att handla utifran teamets normer och vérderingar. Alla
forvintas gora sitt bista och leverera goda resultat. Detta menar de vidare att det bidrar till att
de inte alltid tidnker pé att ge varandra positiv feedback. Det ligger i deras natur att prestera pa
en hog niva, vilket gor att det inte blir lika utmirkande och uppmérksammat nér nagon
presterar pa den nivén.

Trots sitt ensamarbete och enskilda arbetsuppgifter tycker Ex-cheferna, dylikt Stddgédnget, att
de har en gemensam norm. Denna norm dr som ndmnt ovan att de har en stor egen drivkraft
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och att alla styr sin egen vardag. Det kan tolkas som att de alla i teamet delar en strdvan om
att rora sig framat och att det finns en forvédntan hos varandra att alla ska gora detta. En
tolkning av detta kan dven vara att Ex-cheferna har stor handlingsfrihet att besluta inom sitt
arbete da de uttrycker sig som att de kan driva sin vardag sjdlva. De behover inte ha en massa
information eller kontroll for att utfora sina arbetsuppgifter i vardagen, utan det finns en tillit
till att alla ska agera pa ett visst sitt.

Baserat pa de hoga kraven och drivkraften teamen pratar om kan det tolkas som att det finns
en tillit mellan teammedlemmarna i teamen. Det finns dven en tillit mellan
teammedlemmarna och ledarskapet da bada teamen anser att de har handlingsfrihet att
utforma sitt arbete sjdlva. Dessutom lyfter bada teamen att ménniskorna i organisationen &r
vénliga och 0ppna. Detta kan forstas som att det foreligger en norm i organisationen i stort att
anstéllda dr vilkomnande och hilsar pa alla, vilket i sin tur kan tolkas som att det enligt
teamen rader en gemensamhetskultur i organisationen dér alla ar inkluderade. Att mdnniskor
ar 6ppna inom organisationen kan dven antyda att det finns en &drlighet och palitlighet. Detta
eftersom 6ppenhet kan tydas som att folk vagar sdga vad de tycker och vara arliga vilket
manniskor tenderar att vaga vara léttare ifall de vagar lita pa varandra. Denna
gemensamhetskultur tydliggors ytterligare av Stodgénget da de framhéver att de far ta del av
det personliga frén deras VD pa mandagsmorgnarna nér hen skriver en digital hélsning till
organisationen. Denna hédlsning brukar innehdlla vad deras VD gjort i helgen med familjen
eller liknande vilket teamet uppskattar och virderar hogt: “Han sdtter liksom den ribban att
hdr dr vi alla lika och alla kan prata med alla liksom sa det tycker jag dr jdtteroligt.”.

5.7 Samarbete och koordinering

Ex-cheferna arbetar framforallt enskilt da de ofta inte &r beroende av teamet pa det séttet,
men de samarbetar vid sédrskilda processer och projekt. De ser ménga fordelar med att jobba 1
team da att arbeta helt sjélv inte dr ndgot for dem. De menar ocksa att faktumet att de arbetar
mer med vissa dn andra i teamet har sina for- och nackdelar. Oavsett hur mycket de jobbar
med varandra hjdlper de varandra inom teamet nir det behdvs och gér utanfor sin egen roll
for att gora detta. P4 foljande vis uttrycker de sin vilja att hjilpas at: “Jag jobbar ju mer med
vissa dn med andra, men samtidigt sd, jag menar skulle ni ha en frdga till mig, dr det
ndgonting ni kan hjdlpa mig med sa dr ju min grundinstdllning jo det dr klart jag hjdlper
till”. Vid tolkning av Ex-chefernas uttalanden vill de gdrna samarbeta dven om det inte tillhor
deras rollbeskrivning, samt ser de nyttan med att hjilpas at i arbetet.

Stodgéngets samarbete dr mer framhdvande dd samarbete dr en forutsittning for dem for att
arbetet ska fungera. De arbetar tvé och tva pa ett rullande schema dér alla ska kunna ungefar
samma saker eftersom alla gor alla uppgifter ndgon géng. Sedan kan vissa mer inom vissa
omraden och andra inom andra omraden. Om négon behdver hjilp eller stdd menar de att det
bara #r att friga och d4 stiller alla upp. Aven Stodgiinget tycker att det 4r fordelaktigt att
arbeta i team och syftar till samarbetet: “man blir ju dnda lite tajtare som grupp ndr man
jobbar tillsammans”.
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Apropd att medlemmar av samma kultur utvecklar ett gemensamt sprak, ett gemensamt sétt
att kommunicera pa, som Jacobsen och Thorsvik (2014) hidvdar, menar bdda teamen att de
har hogt i tak. Kommunikationen inom teamet dr ddremot léttare for Stodgénget dn for
Ex-cheferna da de sitter tillsammans och arbetar, de kan lyfta fragor direkt till varandra.
Emellertid héller de pa att renovera pa sitt kontor just nu dér de har sin avdelning vilket gor
att de sitter ihopslagna med en annan avdelning. De menar p4 att de i vanliga fall brukar vara
lite friare och ha lite hogre 1 tak, men att de nu behover vara lite tystare och visa respekt mot
de fran den andra avdelningen. Pa liknande vis som Stodginget sdger Ex-cheferna att de kan
prata oppet med varandra och sdger forst: “vi har vdildigt hogt i tak”, for att sedan sdga: “vi
har inget tak skulle jag sdiga”. De kan vara raka och drliga mot varandra och tror att det beror
pa att de dr bekvima med varandra. De har en ldttsam jargong dér de kan skiimta sinsemellan
och vid problem tar de snarare saker direkt med varandra 4n att ga till chefen. De ndmner att
de kommunicerar flitigt med varandra ndr det behdvs och upplever att det dr enkelt att be om
hjilp sinsemellan och att ingen blir irriterad nér de behover lyfta fragor eller problem. En
tolkning som kan goras av detta &r att de inom teamen har ett gemensamt sitt att
kommunicera pa som bara de inom teamet kommunicerar pa. Pratar de med andra utanfor
teamen ar det inte lika informellt och vitsigt, men teammedlemmarna emellan dr normen att
de kan fa vara det.

Gillande kommunikationen i hela organisationen pastar bada teamen att den fungerar bra och
ar oppen. De tycker att de har en bra struktur och lyckas bra med att hélla alla anstillda
informerade. Bada teamen séger att de kommunicerar fysiskt, via videomoten och mail.
Stodgdnget kommunicerar dven via chatt och telefon. Bland Ex-cheferna kan
kommunikationen bli bittre dd den inte dr s& omfattande, men 1 Stédgénget kommunicerar de
direkt till varandra, eftersom de sitter tillsammans, vilket gor att kommunikationen fungerar
bra. Det ar ddremot stort informationsflode 1 organisationen och ibland anser Stodginget att
det kan séllas lite for mycket hos de hdgre uppsatta gédllande hur mycket de delar med sig av.
Utifrén en observation av teamet uttrycks en frustration kring detta samtidigt som de nidmner
att de ibland gdrna hade fétt ta del av mer information: “Ibland tinker man inte pad virdet
forrdn ndgon annan behover veta det med vissa grejer". Det tolkas som att Stodgédnget
upplever att ledningen inte alltid &r tillrackligt transparenta och omfattande med vad de delar
med sig av for information som berdr resterande delar av banken.

Baserat pa Ex-chefernas synpunkter ska en organisationskultur ha nagon relevant och
fungerande struktur dér hierarkin dr genomténkt och skapar bra forutsittningar for alla.
Utover detta ska det rada tydlighet och enlighet gédllande hur alla i organisationen ska gé
tillviga for att nd malen i1 organisationen och att detta faktiskt sedan efterfoljs. For att gd in pa
vad de anser om sin egen organisationskultur tycker Ex-cheferna att den dr mycket kollegial
dir medarbetaren far vara valdigt synlig. De ar inte hierarkiska och medarbetare uppmanas att
komma med tankar och idéer, vilka ocksa blir lyssnade pa. De sédger: “du kan gd som
medarbetare och prata med VD:n. Det dr inga konstigheter, det dr nog mer rddslan att vad
ska jag gora ddr, men det finns inget hinder och absolut ingen som stoppar det, snarare
tvdrtom”. Ingen 1 teamet upplever att ndgon sitter sig pa hoga héstar for att de har en viss titel
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1 organisationen. De uttrycker att det &r en platt organisation med dppenhet, det gors ingen
skillnad pé folket.

Faktumet att teamen kénner att de kan prata fritt om sina idéer och asikter kan tolkas som att
det rader psykologisk trygghet i enlighet med Edmondsons (1999) definition. Teamen pratar
om att det uppmuntras till engagemang och delaktighet i organisationen och enligt vara
observationer fran intervjuerna kinner de sig trygga med att gora just detta. Det tolkar vi som
att det finns mycket liten risk for bestraftning vid misstag. I Stodgangets fall visas
uppmuntran till delaktighet bland annat nér de ndmner att alla i organisationen har mojlighet
till att praoa: “Vi har ju ocksd en bra grej tycker jag det hdir att man far mojlighet att praoa
en dag pa olika avdelningar och da blir det ju ocksd att man far lite forstdelse for varfor
behover de det hdr eller varfor behéver de den hér informationen?”. De menar pa att
praoandet bidrar till en storre gemenskap och forstdelse for varandra, vilket i sin tur skapar
storre mojligheter till samarbete.

Den vilja som finns inom teamen att hjilpas at sinsemellan samstimmer med teorin av
Jacobsen och Thorsvik (2014). Forfattarna menar att kinna tillhorighet, gemenskap och tillit i
en organisation gynnar samarbetet mellan méanniskor, grupper och hierarkiska nivaer. Att
teamen vill finnas dér for varandra kan tolkas indikera pé att de kinner tillhorighet,
gemenskap och tillit mellan varandra i teamet, vilket forenklar samarbete. Ytterligare kan,
vad Ex-cheferna ndimner om att det &r fritt att prata med VD:n och att det uppmuntras till
engagemang, tolkas som att det dven samarbetas hierarkiskt. Detta visar pa att tillhorighet,
gemenskap och tillit rider dven i organisationen. Annu en aspekt som Jacobsen och Thorsvik
(2014) tar upp inom samarbete och koordinering &r att det finns ett dmsesidigt beroende av
varandra och att alla hellre arbetar for gemenskapen dn for egenintressen. Har tycker, som
namnt ovan, bada teamen att det ar fordelaktigt att jobba i team och vill hellre jobba i team &n
ensamma, vilket pdvisar att det finns en vilja att arbeta for gemenskapen snarare &n for
egenintressen.

Att ovanstdende punkter rdder i organisationen menar Jacobsen och Thorsvik (2014) gor att
medarbetare vill samarbeta istillet for att vara tvingade till det. Genom en tolkning av
teamens uttalanden finns denna vilja och de gar till och med utanfor sina egna roller for
samarbetet. Detta pekar pa att de andra faktorerna, tillhdrighet, gemenskap, och tillit,
existerar 1 organisationen eftersom alla faktorer samspelar med varandra.

5.8 Styrmedel

Organisationskulturen ska enligt Ex-cheferna medfora tydliga beslutsvdgar. De tycker att den
ska inbegripa att det radande arbetsséttet skapar de bista forutsittningarna for kunden samt
att det ska finnas tydliga riktlinjer for hur nya medarbetare introduceras till organisationen.
Darpé sdger Ex-cheferna att det inte ska finnas “éar av grupperingar ... Det mdste finnas
ndgon form av organisationsschema som bygger pd en logik.” inom organisationen. Det har
kan tolkas som att de anser att det ska finnas en enhéllighet 1 organisationen dar strukturen &r
uppbyggd pa ett sitt som skapar forutsattningar for detta och som skapar tydlighet gillande
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besluttagande. Pa liknande sétt antyder Stodgénget att det &r strukturen i organisationen som
satter grunden for organisationskulturen. Detta faktum tyder pd att de likasé anser att det bor
finnas en tydlig och genomténkt struktur i en organisation for att de bésta forutsittningarna
ska skapas. Vidare kan det forstds som att teamen menar att det ska finnas gemensamma
antaganden, att alla ska bete sig och yttra sig pa ett enhetligt sétt inom organisationen. Det
ska finnas en enighet gillande normer och vérderingar.

Vid jamforelse med Jacobsen och Thorsviks (2014) begrepp styrmedel som en eftekt pa
beteende av organisationskultur vigleder med andra ord teamens organisationskultur dem vad
géller hur de bor handla i1 givna situationer. Alltsa fungerar de gemensamma antagandena som
ett styrmedel for hur de ska handla. Jacobsen och Thorsvik (2014) kallar detta for
premisskontroll och menar att kulturen fungerar som en uppséattning kognitiva kartor vilket
gor att individer enbart koncentrerar sig pa den information som &r relevant enligt kartorna.
Séledes, kan Ex-chefernas uttalanden tolkas som att deras gemensamma normer, varderingar
och struktur 1 organisationen fungerar som kognitiva kartor som styr vad de tar in for
information och hur de handlar dérefter.
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6. Diskussion och slutsatser

For att besvara fragestéllningarna Hur beskrivs organisationskulturen av team med olika
arbetssdtt, sammansdttning och uppdrag? och Vilken betydelse kan olika teamattribut forstas
ha for teammedlemmarnas uppfattning av organisationskulturen? presenteras vara slutsatser
av teamens uppfattningar i forhéllande till vart teoretiska ramverk. Forsta fragestillningen
besvaras under rubriken Teamens skildringar av organisationskulturen och den andra
fragestillningen besvaras under rubriken Betydelsen av olika teamattribut for uppfattningen
av organisationskulturen.

6.1 Teamens skildringar av organisationskulturen

Hur teamen beskriver vad organisationskultur dr siger ndgot om vad de anser dr utmérkande
av en organisationskultur, och kan dven spegla vad de anser &r viktigt for en séddan.
Definitionen kan ddrmed i viss midn sammankopplas med hur de uppfattar sin egen
organisationskultur.

Utifran vér forstaelse av Ex-chefernas uppfattning innebér en organisationskultur att ha
gemensamma mal och virderingar, samt ha en relevant och fungerande struktur som medfor
tydliga beslutsvédgar och goda forutsittningar. Det ska finnas tydliga riktlinjer for hur nya
medarbetare introduceras till organisationen vilket skapar samma forutséittningar for alla.
Stodgéngets uppfattning av en organisationskultur kan forstas som att det ska finnas
gemensamma mal dir en hierarkisk organisationsstruktur rader. Vidare kan det forstis som att
teamen menar att det ska finnas gemensamma antaganden som styr medarbetarna i en och
samma riktning och formar faststdllda normer och vérderingar. Teamens synpunkt om att
organisationskultur ska generera gemensamma mal liknar hur Bolman och Deal (2019) menar
att organisationskultur samlar manniskor kring gemensamma vérderingar och visioner. Det
rader darmed en viss samstammighet mellan vad teorin uppger organisationskultur att vara
och teamens fOrstéelse.

Vir forstdelse av teamens uppfattningar gdllande bankens organisationskultur beskrivs
utifrdn Jacobsen och Thorsviks (2014) aspekter tillhorighet och gemenskap, motivation, tillit,
samarbete och koordinering samt styrmedel. Gemenskap kan anses finnas bade i
organisationen och i teamen. Gemenskapen vérderas hogt av bada teamen eftersom det bidrar
till trivseln pa jobbet. Ex-cheferna tycker att gemenskapen gor att det blir roligare pa jobbet,
medan Stodginget tycker att det gor att relationer skapas. Stodgéngets synsétt pa gemenskap
visar sig dven dér de ser banken som sndll och omtinksam. Ex-cheferna tycker visserligen
banken &r snéll de ocksd, men gemenskapens betydelse for trivseln speglas sérskilt 1
Ex-chefernas beskrivning av banken som trygg, trevlig och skyddad.

Teamens beskrivningar av tillhorighet kan forstds ha en stark koppling till deras arbete i team.
Det ar sarskilt tydligt hos Ex-cheferna som menar att arbete 1 team &r att tillhdra nagot, samt
att tillhorigheten okar nér relationen till kollegorna blir mer personlig. Stodgangets
tillhorighet forstas pa likartat sétt vara framforallt kopplat till deras team, da de anser att
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teamet ger en familjér kénsla. Tillhorigheten kan ddremot kopplas till banken 1 stort da det
kan konstateras att bdda teamen &r lojala mot banken. I teamens beskrivningar anvinder de
positiva ord och vill girna framhéva bankens goda sidor (se Jacobsen och Thorsvik, 2014).

Gillande motivation fOrstar vi det som att Stodgénget far meningsfullhet i arbetet genom att
ha gemensamma mal. Eftersom de har tydliga gemensamma mal tolkar vi det som att de har
meningsfullhet, vilket vidare tyder pa att de har motivation d4 motivation skapas av att se
vardet 1 det som gors. Deras dedikation till arbetsuppgifterna, som visas nar de ber varandra
om hjilp samt att de &r mana om att prestera hogt, &r ocksa tecken pa att det finns motivation
1 teamet. Dedikation kan dven utvinnas hos Ex-cheferna nir de uttrycker att de har en stor
egen drivkraft. Bade dedikation och drivkraft visar pad motivation.

Inom aspekten tillit kan det tolkas som att det finns en tillit till att teamen kan besluta sjdlva i
sitt arbete vilket kan forstds som att det finns en tillit mellan organisationen och teamen.
Denna sjélvstiandighet innebér dven att det finns tillit mellan teamen och deras chefer. Det
finns likasa tillit teammedlemmarna emellan eftersom de forlitar sig pa att alla ska gora sitt
basta och att de har hoga krav pa varandra. Gemensamhetskulturen som rader i
organisationen dr viktig for tilliten eftersom den dr med och konstruerar spelplanen for att
tillit ska kunna uppsta.

Enligt var uppfattning ser bada teamen podngen i att samarbeta, bdde inom och utanfor
teamet. De tycker att det dr formanligt att jobba i team och foredrar det over att jobba helt
ensamma. Utifran var forstaelse ar det en sjdlvklarhet inom teamen att vid behov hjilpas at.
Kommunikation ar viktigt for samarbetet och 1 organisationen forstar vi att kommunikationen
ar 6ppen och fungerar bra. De hierarkiska nivaerna hammar inte samtal pa exempelvis
luncher och fikor, utan alla kan prata med alla. Gillande mer formell kommunikation tolkar
vi det som att det finns vissa brister 1 organisationen dd det ibland séllas lite for mycket dér.
Inom teamen begriper vi det som att det skiljer sig ndgot gillande kommunikationen.
Stodgingets kommunikation fungerar bra da deras arbetssétt gor att de sitter ihop och kan
kommunicera direkt till varandra, medan Ex-chefernas kommunikation hade kunnat
forbéttras i hur omfattande den &r. Det ar hogt i tak 1 bada teamen, men de alla kan emellertid
bli bittre pé att ge positiv feedback till varandra.

Enligt vér tolkning inom ramen for styrmedel uppfattar teamen att organisationsstrukturen
sétter utgangspunkten for organisationskulturen. Den ska fungera som en vil konstruerad
grund som skapar forutséttningar for tydlighet och enhéllighet bade vad giller handlingssétt
och besluttagande. Utifran var kompilering finns det genom detta som oskrivna ramar om hur
de bor agera 1 organisationen. Detta har gjort att de kunnat fa tillit fran sin chef att skota sitt
arbete fritt och utan sérskild kontroll eller tillsyn. Det tyder pa att kulturen fungerar som ett
styrmedel (se Jacobsen och Thorsvik, 2014). Det kan konstateras att Ex-cheferna far mer
handlingsutrymme dn vad Stodganget far. Det beror ddremot framst pa teamens olika
uppdrag. Utifran teamens egna perspektiv menar de att de far fria tyglar, vilket kan tolkas
bero pé tilliten chefen har till att teamen handlar 1 linje med organisationens vérderingar och
normer.
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Da teamen beskriver tillhdrighet och gemenskap, motivation, tillit, samarbete och
koordinering samt styrmedel menar vi att det finns beldgg for att organisationskulturen dr
stark (se Jacobsen och Thorsvik, 2014). Trots att teamen dr placerade pa olika kontor har de
liknande beskrivningar av organisationskulturen. Det tyder pa att organisationskulturen
genomsyrar organisationen, atminstone de interna avdelningar vi har studerat. En stark
organisationskultur menar Jacobsen och Thorsvik (2014) har positiva effekter.

Teamens beskrivningar av att de presterar bra, far bra feedback, cheferna tycker att
organisationen presterar bra och att de far priser, tyder pa effektivitet inom organisationen
vilket Jacobsen och Thorsvik (2014) menar ar positiva effekter av en stark
organisationskultur.

En stark organisationskultur kan dock orsaka negativa effekter (Jacobsen och Thorsvik,
2014). Det beskrivs av savil Ex-cheferna som chef 1 att medarbetare inom organisationen
kan vara langsamma. De kan dven behdva drivas pd mer, menar en medarbetare frin
Ex-cheferna. Den langsamhet de beskriver tror chef 1 beror pa bankens ambition att vara
sndll. Att de dr langsamma kan dven tyda pa en brist pa nytdnkande och innovation. De
vittnar om att det dr en 1ag personalomséttning d4 manga stannar linge pa banken. Det kan
forstas vara ett kvitto pd att medarbetare trivs inom organisationen. En orsak till det kan dven
tankas vara den snillhet teamen och dven cheferna beskriver, och som chef 1 antyder, att det
inte stdlls hoga krav pd medarbetarna frin dgarna av banken. Ytterligare en negativ effekt av
en stark organisationskultur synliggdrs av beskrivningar fran medarbetare i vardera team.
Deras upplevelse av att vara ny pa banken beskrivs av en teammedlem bland Ex-cheferna
som att hen satt ensam 1 en bét och fick 16sa mycket sjidlv, medan en medarbetare fran
Stodgadnget uppfattande organisationen som en sekt. Den starka organisationskulturen
medforde dirmed en chockartad start for teammedlemmarna som illustrerar en svarighet att
socialiseras in 1 den befintliga kulturen och forhdllningssatten.

For att forstd en organisationskultur kan de tre kulturella nivderna, artefakter, virderingar och
normer, samt grundldggande antaganden studeras (Jacobsen och Thorsvik, 2014).
Artefakterna ér det som &r lattast att studera da det berdr vad ménniskor i en organisation gor,
vad de sdger och fysiska foremél. Genom tolkning av artefakter framgér meningen av dem
for ménniskor 1 organisationen. De gemensamma artefakter som skildrats tyder pa ett
kulturellt uttryck. Teamen beskriver inte artefakter sa som vi menar det, men vi kan tolka
deras mening utifrdn berittelser och andra redogorelser. Teamens fikastunder fungerar som en
rutin dér de dels kan fylla sitt sociala behov, samt kan utveckla relationen till medarbetarna.
De sociala interaktionerna och relationsbyggandet dr véardefulla for bdda teamen. Vid sddana
stunder, som fika och lunch, blir det tydligt hur teamen uppfattar organisationen som platt och
oppen. De éterger att alla kan prata med alla och att &ven VD:n gérna sitter sig med
medarbetarna 6ver lunchen. De vardagliga interaktioner teamen har pa raster och andra
sociala tillfallen, forstas som mer betydelsefulla for skapandet av gemenskap én de planerade
aktiviteter som styrs ihop av chefer och ledning. Genom tolkning utifran Merton (1957)
koncept om sociala aktiviteters manifesta och latenta funktioner blir de latenta funktionerna
av fikastunderna (att skapa gemenskap, bygga relationer och ticka det sociala behovet) mer
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betydelsefull for teamet 4n den manifesta funktionen (en rast dar de kan fortdra mat och
dryck).

Utifrén vad de sdger och séttet de séger saker pa kan organisationskulturen utifran de tva
teamen tolkas. Exempelvis séttet Ex-cheferna skdmtar med varandra, och Stodgéngets
uttalande om att de har hogt i tak, sdger ndgot om ett gemensamt kulturellt uttryck genom
kommunikation. Det kan konstateras att bdda teamen upplever att de kan tala fritt och de blir
lyssnade pd. Baserat pa Stodgingets uttalande om en brist 1 informationen fran ledningen
forstas det som att teamets uppfattning av organisationskulturen ar nagot hierarkisk, dar
information sallas innan den nar medarbetarna.

Trots att teamen inte sjélva kunde se nagra sérskilda fysiska foremal som kédnnetecknade
organisationskulturen kunde vi genom observation konstatera att de foljer en viss norm kring
kladseln. Klddseln observeras som proper och anstiandig, vilket signalerar professionalism
och trovérdighet.

Normer ar oskrivna regler som medarbetare 1 organisationen forvintas folja (Jacobsen och
Thorsvik, 2014). Det kan konstateras att teamen har gemensamma normer. De forvéntas vara
hjélpsamma mot sina medarbetare, och vara dppna for samarbete. Teamens beskrivning av
prestationen tyder pa en norm av att leva upp till de krav som medarbetarna stéller. Likasa
ges det séllan positiv feedback medarbetarna emellan, vilket tycks vara pé grund av den
forvintan som finns pa att prestera, gora sitt basta och leverera goda resultat. Det kan forstas
som att det foreligger en norm 1 organisationen 1 stort att anstillda &r vilkomnande och hilsar
pa alla. Detta kan 1 sin tur tolkas som att det enligt teamen rader en gemensamhetskultur i
organisationen dér alla dr inkluderade. Att ménniskor &r 6ppna inom organisationen kan dven
antyda att det finns en drlighet och palitlighet eftersom Sppenhet kan forstas som att folk
végar sdga vad de tycker och vigar vara érliga. Detta tenderar madnniskor att vdga lattare ifall
det finns tillit till varandra.

Virderingar som forstis utifran teamen ar till stor del kopplade till organisationens ledord,
oppen, lojal och initiativtagande. Ledorden kan fungera som vad teamen forvintar sig att de
ska uttrycka géllande organisationskultur, och inte nédvandigtvis vad de faktiskt upplever (se
Jacobsen och Thorsvik, 2014). Daremot har 6ppenheten namnts flera ganger och forstas
dirmed som att det efterfoljs bland medarbetarna. Oppenheten kan forstis gentemot andra
medarbetare, att manniskor ska behandlas lika och att ingen diskriminering ska féorekomma.
Det uttrycks som en viktig viardering for bada teamen. Det andra ledordet, lojal, gestaltas da
bada teamen pratar gott om banken. Endast fitalet uttalanden kan tolkas som kritik fran
teamens sida vilket tyder pa en hog lojalitet och att de tycker om sin arbetsplats och sina
arbetsforhallanden. Initiativtagande forstds som teamens formaga att ta beslut, hjalpa till dér
det behovs och lyfta fragor géllande konflikter eller forbattringspunkter 1 arbetet. Utdver
ledorden kan det forstas att bada teamen virderar gemenskap och relationsbyggande.
Slutligen kan det urskiljas olika virderingar bland teamen. Utifran Ex-cheferna forstar vi en
virdering om omtanke for banken nér de formedlar att det &r viktigt att banken inte
accepterar vilka affdarer som helst, utan tar noggranna och genomtinkta beslut for att
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upprétthélla bankens standards. Vi forstér pd liknande vis att Stodgénget varderar
vilkomnandet pa banken, dir de blir bra bemdtta av andra avdelningar samt ledningen.

Grundldggande antaganden innebir det som ses som sant. Det riktiga séttet att forsta, tdnka
om och kénna om vissa forhdllanden. Det kan 6verensstimma med vilka virderingar som
uttrycks, men da vérderingar kan vara en gestaltning av vad som forvéntas anses som viktigt,
innebdr det att avvikanden kan uppsté (Jacobsen och Thorsvik, 2014). Vad teamen anser ar
viktigt har vi tidigare konstaterat staimmer till stor del 6verens med de ledord organisationen
har. Vi har kunnat tolka deras meningar vid diskussioner om andra aspekter &n ledorden till
att de anammar ledorden och handlar efter dem. P4 sa vis pavisas deras virderingar som
sanna och klargér de grundlidggande antaganden teamen gor.

For att koppla till Jacobsen och Thorsviks (2014) fyra kulturtyper, Hierarki, Klan, Ad
Hoc-krati och Marknad, kan bada teamens utldtanden tolkas som att de bada teamen betraktar
sin organisationskultur likt kulturtypen Klan. Enligt Klan ar de grundldggande antagandena
kopplade till att effektivitet skapas genom samarbete. Vid yttranden om d&mnen rérande
samarbete tycker bdda teamen att de har en kultur av att det dr en sjdlvklarhet att hjdlpa
varandra och att gd utanfor sin roll for att gora det. Samtidigt har teamen normer kring att ha
stort driv respektive hoga standards. Detta antyder att de &r ména om att samarbeta nir det
behovs eftersom det 16ser problem och mojliggor effektivitet. Deras normer och varderingar
tolkas saledes vara knutna till gemenskap och samarbete. Medarbetaren har dven frihet da de
sjdlva kan bestimma mycket i sin vardag och tillats att komma med tankar och idéer, vilket
ocksa dr en del i Klan som kulturtyp.

Ingen utav teamen har ndgon storre kontroll fran sin ledare. Ex-cheferna dr mestadels
sjalvstdndiga d& de snarare har svart att né sin chef ibland. De &r som tidigare nimnt ett
sjdlvstyrt team i enlighet med de fyra typerna av team som bendmns av Langton, Robbins och
Judge (2010). Stodginget har ett roterande schema och &r dérfor inte lika fria, men de har
dnd4d ganska fria mandat géllande arbetet i sin vardag annars. De dr som ndmnt ovan, mer av
ett problemlosande team enligt Langton, Robbins och Judges (2010) teamtyper. Inom
kulturtypen Klan &r ledaren mer som en lagspelare och tillrittaliggare vilket stimmer in pa
hur teamen forklarar att deras chefer fungerar for dem. Deras chefer hjélper till och ger stod
ndr det behdvs, men annars dr de inte dér och petar sarskilt mycket. Eftersom bada teamen
pastar att de tycker om att arbeta i team dé de da har en tillhorighet och skapar néra relationer
kan det tolkas som att de har utvecklat ndra band mellan varandra. De kan praoa pa andra
avdelningar vilket skapar forstaelse for varandra dver hela organisationen, samt gar
Ex-cheferna runt och samarbetar med andra avdelningar for att fa deras inputs. Detta
indikerar pd att teamen har nagra slags band dven mellan andra medarbetare i organisationen.
Sedan ar det svart att veta hur pass starka dessa band &r eftersom det formodligen varierar
beroende pa manga olika faktorer. Inom kulturer som Klan menar ndmligen Jacobsen och
Thorsvik (2014) att néra band utvecklas mellan manniskor i samma organisation.

Déremot beskriver teamen att strukturen i organisationen &r kontrollerad och péaverkas av
lagar och regler vilket kan tolkas som att strukturen speglar en Hierarkisk kulturtyp (se
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Jacobsen och Thorsvik, 2014). Banken méste forhalla sig till vissa bestimda processer,
podngterar Ex-chefernas chef. Chefen till Stodgénget pdpekar att banken behover stabilitet
och kvalitet for att gora ett bra jobb for sina kunder. Det kan bero pa den centrala
sakerhetsfragan hos banker da de hanterar ménniskors pengar, vilket dven kréver tillit frdn
kunderna. De kan inte ta risker och dérfor dr det viktigt med stabila processer och kontroll,
som Overensstimmer med en Hierarkisk kulturtyp. Sammantaget visar resultatet pa aspekter
frén olika kulturtyper. Som Weber (i Bostrom, 2020) menar &r idealtyper inte si renodlade
ndr de studeras 1 verklig kontext. Med det sagt pekar tolkningar av teamens normer och
varderingar pa kulturtypen Klan.

Konklusion

Teamens beskrivningar av den radande organisationskulturen dverensstimmer i manga
aspekter. Utifran de tre kulturella nivaerna forstés att meningsfulla artefakter dr teamens
fikastunder och att de har hogt i tak. Normer som beskrivs ér att vara hjalpsam och
vilkomnande mot sina medarbetare, samt att prestera 1 linje med de krav som stélls. Att
teamen anammar bankens ledord; 6ppen, lojal och initiativtagande tyder pa en enhetlighet
med teamens och organisationens varderingar, och synliggér grundldggande antaganden som
gors inom banken. Vidare kan det konstateras att teamen beskriver en stark
organisationskultur da illustrationer av tillhdrighet och gemenskap, motivation, tillit,
samarbete och koordinering samt styrmedel kan forstas av teamens beskrivningar. Skillnader
mellan teamen kan dock urskiljas. Stodgidnget uppfattar organisationskulturen som mer
hierarkisk vad géller information, men annars som snill och vilkomnande, medan
Ex-cheferna uppfattar bankens kultur som mer kollegial och 6ppen. Organisationskulturen
kan kopplas till kulturtyperna Hierarki och Klan, men dér Klan 6verensstimmer 1 storre grad
med teamens beskrivningar.

6.2 Betydelsen av olika teamattribut for uppfattningen av
organisationskulturen

I vilken utstrickning det dr teamet som paverkar teammedlemmarnas uppfattningar av
organisationskulturen dr svart att bedoma. Att teamen uttrycker sig pd liknande sétt kring
fragor behover inte bero pa att organisationskulturen genomsyrar hela organisationen och
formar dem till att uppfatta saker lika. Det kan bero pd méinga olika faktorer, men
organisationskulturen dr sannolikt en av dem. Att teamen istéllet yttrar sig pa olika sétt
gillande fragor behover likasé inte automatiskt betyda att deras team i sig har format hur de
tycker och tinker. Ddaremot finns det en mojlighet att det dr teamens attribut, eller Aronsson
et al. (2012) begrepp arbetsklimat, som fétt inverkan pé deras sitt att uppfatta. P4 grund av
teamens olika attribut kunde Ex-cheferna tolkas vara en blandning av ett tvérfunktionellt
team och ett virtuellt team, medan Stodgénget kunde mer forstas som ett problemldsande
team.

Uppfattningar som dverensstimmer mellan teamen dr bland annat att organisationskulturen ér
kollegial, snéll samt att de har gemensamma mal och vérderingar. Enligt teamen baseras
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organisationskulturen delvis pa strukturen som finns inom en organisation eftersom den
genererar bra eller daliga forutséttningar for kulturen. Deras organisation beskrivs av dem
som en platt organisation trots att en viss hierarkisk ordning finns. Det finns olika
statusnivder och titlar men alla blir &nda lyssnade pé och blir behandlade lika.

Négot annat som kan urskiljas hos bada teamen &r att de upplever Edmondsons (1999)
fenomen psykologisk trygghet. Detta framhdvs genom att teamen kénner sig trygga med
varandra att prata fritt om tankar och idéer, det dr hogt i tak samt litt att kommunicera. Den
psykologiska tryggheten kan likstdllas med Nilssons (2018) fenomen teamthink. Detta med
anledning av att teamthink betyder att det i teamet skapas utrymme f0r att testa alternativa
syn- och arbetssitt, samtidigt som det tillats att misslyckas. Att slippa kdnna oro dver att f4
negativa konsekvenser vid misslyckanden samt att kunna uttrycka sig fritt ingér i bada
fenomenen, och didrmed kan en slutsats dras att bade psykologisk trygghet och teamthink
existerar atminstone i viss man inom béada teamen.

Eftersom ett utav Stodgéngets mal ar att stotta resten av banken for att 6ka effektiviteten, och
da de samarbetar for att 4stadkomma detta, kan det tolkas som att de anser att samarbete ar en
viktig faktor for effektivitet. Aven detta stodjer att teamthink foreligger eftersom den
gemensamma och kritiska reflektionen som finns i ett team med teamthink fraimjar
effektivitet (se Nilsson, 2018). Likasd samarbetar Ex-cheferna vid behov av hjilp eller stod,
trots att deras uppdrag inte kriaver det, vilket bidrar till att de effektivare kommer framat med
arbetsuppgifterna. P4 grund av detta tolkar vi det som att bada teamen, oavsett arbetssétt och
teamstruktur, har en viardering om att samarbete ar viktigt for att skapa effektivitet. Det ar ett
tecken pé att organisationskulturen kan ha genomsyrats i organisationen och dirfor speglas
denna vérdering dven 1 teamen.

Hur en person blir bemétt som ny och upplever sin forsta tid 1 en organisation kan séga
mycket om organisationskulturen. Nér nya kommer till banken har béda teamen ett intryck av
att de blir vdl omhéindertagna vilket dven de sjélva blir ifall de hdlsar pa ndgon annan
avdelning. Daremot hade en fran varje team en unik forsta upplevelse av att vara ny 1
organisationen och i sitt team, vilket vi tolkar som att upplevelsen som ny kan variera lite
beroende pé tidigare erfarenheter. Hen frdn Stodgénget hade ett positivt forsta intryck, bara
det att det kom som en chock, da hen inte var van vid att alla var sd pass vénliga och
pratsamma. Detta sdger mycket om kulturen i organisationen och kan forstas som att det finns
en markant organisationskultur. Hen frin Ex-cheferna hade ocksa fétt en chock men at andra
héllet, hen var inte van vid att ha sa pass mycket eget ansvar samt att klara sig sjdlv och
gjorde att hen hade det tufft. Detta speglar mer Ex-chefernas teams kultur, alltsa deras
arbetsklimat, da de dven papekar att deras team skiljer sig vildigt mycket fran resterande
team pé banken. Detta tolkar vi som att teamens egna kultur och struktur skiljer sig nagot och
blir sérskilt tydliga ndr det géller att vara ny. I enlighet med detta kan det déarfor pastas att
upplevelsen nir ndgon ar ny i1 organisationen dven beror pa vilket team personen kommer till.

Fikakulturen pé bdda teamens kontor &r viktig och vardefull enligt de bdda och de menar att
de dar far tillfalle att skapa relationer. Bdda teamen uttrycker dock att de far jobba mycket
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sjélva for att skapa gemenskap utdver fikorna. Det kan tolkas som att de inte fir onskvért
med stdd fran organisationen att skapa gemenskap, utan att det dr under arbetets gdng de fér
jobba med detta. Gemenskapen och tillhorigheten kopplar de alltsa framst till sina team, att
det &r i teamen de fir uppleva detta snarare 4n i organisationen. Gillande vad gemenskap
bidrar med tar de upp liknande aspekter, men det kan urskiljas att Ex-cheferna trycker mer pa
gemenskapens paverkan pa trivseln medan Stodginget mer lyfter relationsaspekten. Dessa
skiljaktigheter tyder, enligt oss, pé att teamens olika arbetssétt, ssmmanséttning och uppdrag
paverkar deras uppfattningar om gemenskap. Géllande tillhorigheten uttrycker de sig mer i
samklang da de menar att ndra relationer till kollegorna respektive att ha en familjar kénsla
skapar tillhorighet. Eftersom bada teamen syftar pé sina team 1 denna bemaérkelse, kan en
slutsats dras att teamens olikheter inte paverkar kénslan av tillhorighet.

Vid en tolkning av Stodgéngets uppfattning av organisationskulturen kan det forstds som att
de anser att organisationsstrukturen sétter grunden for de harda dragen i
organisationskulturen, alltsa strukturen, medan de sjdlva som team sétter de mjuka dragen
sdsom stimning, jargong och relationer. Hos Stodgénget forstar vi saledes det som att det &r
den Overgripande organisationskulturen som framst har paverkat deras uppfattning av
organisationskulturen och att teamet sedan har kommit som en kompletterande faktor. Detta
kan tinkas bero pa att de sitter gemensamt med andra i organisationen utanfor sitt team, och
blandas dirfor med andra vilket sannolikt gor att organisationskulturen far avtryck pa dem.

Tvértom kan det tolkas vara for Ex-cheferna. De pratar om att gemenskapen och att ha kul pa
jobbet gor mycket for trivseln, men att arbetsgivaren saklart ocksa spelar in. Det ar kénslan
runt omkring sjilva uppgifterna och strukturen som gor att de trivs. Denna kénsla kan dérfor
tolkas vara den viktigaste faktorn for dem géillande organisationskulturen. Kédnslan runt
omkring kan tolkas vara deras organisationsklimat eftersom organisationsklimatet ar det
ménniskor tolkar i den nérliggande situationen och nagot som delas kollektivt (se Aronsson et
al., 2022). Darmed kan det konstateras att teamet dr avgérande for deras organisationsklimat,
kénslan i teamet, och det betyder i sddana fall att detta klimat &r av stor vikt for Ex-cehferna
for att de ska trivas. Detta gor att organisationsklimatet dr viktig for organisationskulturen,
vilket betyder att teamet anser att deras organisationsklimat &r det som forst och framst
paverkar deras organisationskultur. Eftersom den organisationskultur som de faktiskt
upplever dr den de sannolikt kommer att associera till den 6vergripande organisationskulturen
pa foretaget, kan det sdgas att det dr arbetet 1 teamet som paverkar Ex-chefernas uppfattning
mest.

Det skulle kunna antas att Ex-chefernas uppfattning egentligen borde formas i storre grad av
organisationen i stort snarare dn deras team, eftersom de ar s pass rorliga i organisationen
under sitt arbete. Ddremot genom en tolkning av deras uttalanden, bland annat att deras
arbetsklimat for det mesta paverkas av teamet, kan det forstas som att teamet ar deras
narmaste knutpunkt till organisationen. Pa sa vis far teamet storst utrymme att forma deras
uppfattning av organisationskulturen.
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Teamens meningsskiljaktigheter angadende vad som péverkar deras uppfattningar av
organisationskulturen i forsta hand och vad samarbetet bidrar med, kan spekuleras bero pa
subkulturer. Det hor till vanligheten att det skapas subkulturer i organisationer och dessa kan
gora att det skiljer sig lite mellan olika grupper i en organisation. I en subkultur skapas en
egen tappning av forfaringssitten som rader i organisationen i stort (se Jacobsen och
Thorsvik, 2014). Saledes skulle teamen kunna ha sina egna subkulturer som préglar hur de
handlar och uppfattar saker. Likt subkulturer, kan skillnaderna forklaras med konceptet
gruppens identitet. Alla team utvecklar nagot unikt, exempelvis sitt sétt att vara, diskutera och
hantera konflikter (se Jonsson, 2015). Med andra ord skulle skiljaktigheterna i teamens
uppfattningar kunna bottna sig i att deras unika egenskaper inom teamet priglar
uppfattningarna.

Konklusion

Sammanfattningsvis ir det som tidigare nimnt svart att beddma teamets paverkan. Overlag
uppfattar teamen organisationskulturen snarlikt trots sina olikheter kring arbetssitt,
sammansdttning och uppdrag. Enligt vér tolkning uppfattar de att organisationskulturen bland
annat ar sndll, kollegial, har gemensamma maél och vérderingar, samt har en hierarkisk
struktur dir beteendet liknar en platt organisation. Teamens egen struktur och kultur visar sig
extra tydligt ndr ndgon borjar som ny. I teamen rader det i viss utstrickning psykologisk
trygghet och teamthink och bada tycker att de far gemenskap och tillhorighet mestadels fran
sina team. Ytterligare speglas organisationskulturens vérdering, om samarbetets vikt for
effektivitet, i teamen. Teamens uppfattningar skiljer sig &t pa vissa fronter. Deras olika
arbetssitt, sammanséttning och uppdrag gor att de har olika uppfattningar om vad samarbete
bidrar med. Uppfattningarna skiljer sig dven géllande vad som paverkar deras
organisationskultur mest, vilket ocksa kan tolkas bero pa deras olikheter i1 teamen.

I stort &r teamen emellertid samstdmmiga i sina uppfattningar och darfor kan en slutsats dras
att arbete 1 team inte har en storre padverkan pa teammedlemmarnas uppfattning av
organisationskulturen pd banken. Teamet kan paverka i viss man och pa vissa fronter, men 1
stora drag dr det sjdlva organisationskulturen som genomsyrar teamen i organisationen och
paverkar teammedlemmarnas uppfattningar av den. Saledes kan arbete i team forstas ha en
tamligen liten betydelse for uppfattningen av organisationskulturen for de team som studeras
1 denna studie.
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7. Vidare forskning

Forskningsdmnena team och organisationskultur har lange varit intressevickande och
kommer med storst sannolikhet i framtiden fortsdtta vara det, eftersom det beror alla pd ndgot
sétt. For att utveckla och fordjupa denna studie hade det varit intressant att 4 med
ledarskapsperspektivet, vad ledaren har for inverkan pa teamens uppfattning av
organisationskulturen och hur alla parter samspelar. For en bredare forstaelse av vad som
paverkar uppfattningen av organisationskulturen hade det dven varit intressant att utféra en
mixad metod. Detta genom att exempelvis anvidnda sig av kompletterande enkdéter till
intervjupersonerna. Pa sa vis kan det individuella perspektivet inkluderas for vidare analys.
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8. Bilagor
Bilaga 1. Informerat samtycke fokusgruppsintervju

Informerat samtycke C-uppsats

* % %

Intervju om hur arbete i team paverkar forstaelsen av organisationskulturen

Kort information om projektet och hur deltagarna valts ut

Vi ar studenter pa kandidatprogrammet i Human Resources vid Lunds universitet. Vi vill harmed fraga dig om
du vill delta i en intervju inom var kurs:

"Kandidatkurs i arbetslivssociologi - SOCK20".

Vi skriver var C-uppsats och ska intervjua tva team pa en och samma organisation. Vi har fritt fatt valja tema
och i vart fall &r vi intresserade av hur arbete i team paverkar forstaelsen av organisationskulturen. Vi ar
intressedade av att intervjua dig for att du arbetar i ett team som faller in i ramarna for var studie.

Vad det skulle innebéra for dig att delta i studien

Om du deltar kommer det att innebara att vi 2 studenter intervjuar dig under ca 60 min om hur arbete i team
paverkar uppfattningen av organisationskulturen. Vi kommer att géra en ljudupptagning av intervjun som
sedan transkriberas, tolkas och jamférs med de andra intervjuerna som genomférs.

Information om studiens resultat

Du kommer att kunna ta del av resultatet genom att vi studenter mailar dem till dig pa énskad e-mail.

Det ar frivilligt att delta

Det ar helt frivilligt att delta i projektet. Du kan nar som helst valja att inte vara med langre och du behdver inte
saga varfor.

Behandling av personuppgifter (om aktuelit)

Vi kommer inte att samla in specifika personuppgifter om dig som deltagare utan du deltar anonymt. Vi
kommer daremot att beskriva kort hur teamet ser ut och hur organisationskulturen beskrivs.
Ljudupptagningarna kommer att finnas pa studenternas telefoner under en kort tid men efter transkriberingen
kommer de att slangas. Det transkriberade materialet finns i studenternas datorer under kursens gang men
kommer att slangas efter att denna deluppgift godkants. Den fardiga texten kommer dock att finnas kvar i
studenternas datorer aven efter avslutad kurs, men denna text kommer inte att innehalla nagra
personuppgifter.

Samtycke till att delta i intervjun inom kursen
"Kandidatkurs i arbetslivssociologi - SOCK20".

[ Jag har l4st och forstatt den information om studien som anges ovan
[ Jag samtycker till att delta i intervjun som beskrivs ovan

(] Jag samtycker till att mina personuppgifter behandlas pé det sitt som beskrivs ovan



Plats och datum Underskrift och namnfortydligande

Onskad email for att ta del av TArdig UPPSALS: .....ovvvvueeeei ettt e e e
* k %

Bilaga 2. Informerat samtycke informantintervju

Informerat samtycke C-uppsats (informantintervju)

* % %

Intervju om hur arbete i team paverkar forstaelsen av organisationskulturen

Kort information om projektet och hur deltagarna valts ut

Vi ar studenter pa kandidatprogrammet i Human Resources vid Lunds universitet. Vi vill harmed frdga dig om
du vill delta i en intervju inom var kurs:

"Kandidatkurs i arbetslivssociologi - SOCK20”.

Vi skriver var C-uppsats och ska intervjua tva team pa en och samma organisation. Vi har fritt fatt valja tema
och i vart fall &r vi intresserade av hur arbete i team paverkar forstadelsen av organisationskulturen. Vi ar
intresserade av att intervjua dig for att du arbetar i en ledande position dver ett team.

Vad det skulle innebara for dig att delta i studien

Om du deltar kommer det att innebara att vi 2 studenter intervjuar dig under ca 30 min om organisationen,
teamet och organisationskulturen. Vi kommer att gora en ljudupptagning av intervjun som sedan
transkriberas, tolkas och jamférs med de andra intervjuerna som genomfors.

Information om studiens resultat

Du kommer att kunna ta del av resultatet genom att vi studenter mailar dem till dig pa 6nskad e-mail.

Det ar frivilligt att delta

Det ar helt frivilligt att delta i projektet. Du kan nar som helst valja att inte vara med langre och du behdver inte
saga varfor.

Behandling av personuppgifter (om aktuelit)

Vi kommer inte att samla in specifika personuppgifter om dig som deltagare utan du deltar anonymt. Vi
kommer daremot att beskriva kort hur organisationen och teamet ser ut och samt hur organisationskulturen
beskrivs. Ljudupptagningarna kommer att finnas pa studenternas telefoner under en kort tid men efter
transkriberingen kommer de att sldngas. Det transkriberade materialet finns i studenternas datorer under
kursens gang men kommer att sldngas efter att denna deluppgift godkénts. Den fardiga texten kommer dock
att finnas kvar i studenternas datorer dven efter avslutad kurs, men denna text kommer inte att innehalla
nagra personuppgifter.
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Samtycke till att delta i intervjun inom kursen
"Kandidatkurs i arbetslivssociologi - SOCK20”.

[ Jag har l4st och forstatt den information om studien som anges ovan

[ Jag samtycker till att delta i intervjun som beskrivs ovan

[ Jag samtycker till att mina personuppgifter behandlas pa det sétt som beskrivs ovan

Plats och datum Underskrift och namnfortydligande

Onskad email for att ta del av FArdig UPPSALS: .........eiireeeeii et e et

* % %

Bilaga 3. Intervjuguide fokusgruppsintervju

Bakgrundsfragor:

Vi borjar med en namnrunda dér ni girna far berdtta hur linge ni har jobbat hér pa x
samt vilken roll ni har i teamet?

Teamfragor:

Hur skulle ni definiera ett team?

Hur jobbar ni i teamet?

Hur fattas beslut i gruppen?

Hur utmérker ni er som team?

Vilka mal/syften har ni som team?

Hur fungerar det med feedback i teamet?

Hur duktiga ér ni i gruppen pa att fritt uttrycka vad ni kénner och tycker?
Hur ser uppmuntran och stod ut mellan er 1 teamet?

Hur arbetar ni med att hantera konflikter och for att forebygga dem?

Hur tycker ni det &r att jobba i team?

Organisationskulturfragor:

Hur skulle ni forklara vad organisationskultur ar?
Vad har ni for rutiner och ritualer i organisationen?

- Vad har dessa rutiner och ritualer for betydelse for er?
Pa vilket sétt uttrycks det att ni dr frén just denna organisationen och inte fran nagon
annan? Kan ni kinna igen nagra gemensamma monster hos er som medarbetare? Hur
tror ni att omgivningen tror att ni dr hir pa Sparbanken? Skiljer det sig frin er
tolkning?

- Exempel: symboler, kladsel, beteende/normer, traditioner, virderingar
Hur kindes det att vara ny hér i organisationen?
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Hur upplever ni organisationens mal? Ar de tydliga? Fér alla anstillda tillgéng till
dessa?

Vad har ni for gemensamma normer och virderingar?

Anser ni att ni har samma organisationskultur pd er avdelning som pa andra
avdelningar eller skiljer det sig?

Vilka specifika beteenden uppmuntras i organisationen och vilka &r inte accepterade?

Hur ser kommunikationen ut i organisationen?
Hur mycket tror ni att ni som team har satt grunden for ert arbetsklimat och hur
mycket tror ni att det dr organisationskulturen som gjort det?

Avrundande fragor:

Ar det ndgot ni vill tilligga? Var det ndgon fraga ni forviintade er att vi skulle stilla
som vi inte har stéllt?
Har ni nagra fragor till oss?

Bilaga 4. Intervjuguide informantintervju

Vad &r din roll? Hur lange har du jobbat i organisationen och haft den rollen?
Hur ser organisationens struktur ut? Antal medarbetare, avdelningar? Hur mycket
kontakt har ni med de andra kontoren?
Hur ser ditt team ut? Hur manga medarbetare &r det 1 ditt team?
Hur skulle du definiera begreppet team?
Hur skulle du beskriva teamet? Arbetsuppgifter, struktur, arbetssétt, gemenskap,
kommunikation osv.
Vad ér det for dynamik i gruppen?
Hur tas beslut? Hur involverad dr du och medarbetarna i ditt team 1 besluten?
Vad ér ert/deras mél/vision/syfte?
Hur ser du pé effektivitet? Hur effektivt &r teamet?
Hur ser du pé prestation, hur definierar du prestation?
Vad har ni for organisationskultur?
Jobbar ni ndgot med organisationskulturen, hur iséfall? Vad jobbar ni mot/férsdker
skapa?
Vilka vérderingar har ni, och vilka efterstravar ni att de ska ha?
Vad har ni for normer?
Finns det nigra delade meningar som du anser att organisationen har?
- Overensstimmer dessa med ditt team eller skiljer de sig?
Hur skapas motivation? Tillit?
Hur skulle du séga att stodet ser ut i gruppen? stottar de varandra, vander de sig till
dig eller hur brukar de se ut?
Nar konflikter uppstér, hur hanterar ni det? Hur forebygger ni det?

57



UNIVERSITET

LUNDS UNIVERSITET
Sociologiska institutionen

Box 114, 221 00 LUND

www.soc.lu.se

58



